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WPROWADZENIE

Charakter wspotczesnej pracy zawodowej i tempo jej zmian wyznacza postep cy-
wilizacyjny, ktory sprawia, ze od pracownikéw oczekuje sie coraz wyzszych kom-
petencji zawodowych, zarowno twardych, jak i miekkich. Istotnym elementem
pracowniczych kompetencji sg kompetencje bhp. Nalezy promowac rozwaj tych
kompetencji przez formalng, nieformalng i pozaformalng edukacje.

W nowoczesnych gospodarkach rynkowych edukacja i praca sg coraz bar-
dziej ze sobg powigzane i wspdtzalezne, a ksztatcenie traktowane jest jako
inwestycja zaréwno na poziomie jednostkowym, jak i instytucjonalnym, stad
dzisiejszy sektor edukacyjny tworzg dwa gtdwne rynki — edukacji i pracy. Ko-
nieczne jest, aby oferowany przez nie produkt w postaci przygotowania kompe-
tencyjnego znajdowat sie na najwyzszym poziomie i byt adekwatny do potrzeb
uczestnikow rynku pracy — pracownikéw i przedsiebiorstw.

Nalezy popiera¢ podnoszenie kompetencji w zakresie bhp zaréwno w insty-
tucjach, jak i przez instytucje edukacji formalnej oraz pozaformalnej, wtaczajac
w te dziatania szkoty, a takze administracje publiczna, sektor gospodarczy pry-
watny i panstwowy oraz organizacje pozarzagdowe. Zasadne jest traktowanie
edukacji rozwijajacej kompetencje pracownikéw w sferze bhp jako edukacji
holistycznej, musi ona bowiem uwzglednia¢ wiele aspektow (fizycznych, spo-
tecznych, organizacyjnych czy psychofizycznych) funkcjonowania pracownika
w rzeczywistosci konkretnego Srodowiska pracy, wyposazajgc go w wiedze,
umiejetnosci, narzedzia i instrumenty niezbedne do wykonywania pracy w spo-
sob bezpieczny i efektywny. Umiejetnosci zawodowe i wiedza na temat bhp
powinny ulegad statej poprawie i —w konsekwencji — stanowi¢ czes¢ nauki przez
cate zycie.

Szkoty i instytucje ksztatcenia pozaformalnego odgrywajg istotng role
w ksztattowaniu kompetencji pracowniczych w zakresie bhp. Konieczne staje
sie rozwijanie ksztatcenia formalnego i pozaformalnego w dziedzinie bhp oraz
angazowanie w ksztatcenie oséb nauczajacych, zarzadzajgcych oraz podejmu-
jacych decyzje dotyczace organizacji ksztatcenia, aby dostarczali wtasciwych
wskazowek i poparcia.

Kompetencje bhp mtodzi ludzie zaczynajg nabywaé w procesie ksztatcenia
formalnego, poczawszy od szkoty podstawowej, przez nauczanie i uczenie sie
w szkole Sredniej i na studiach. Rola szkoty sprowadza sie do uksztattowania
podstaw kompetencji z zakresu bhp pozwalajgcych uczniom z jednej strony my-
Slec i dziata¢ w kategoriach zagrozen i zwigzanego z nimi ryzyka dla zycia i zdro-
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wia, a z drugiej stosowal w procesie pracy bezpieczne metody pracy, srodki
ochrony indywidualnej, a takze nowoczesne rozwigzania techniczne i organi-
zacyjne. Istotnym komponentem edukacji bhp w szkole musi by¢ podstawa ak-
sjologiczna i ksztatcenie w duchu wartosci budujacych kulture bezpieczenstwa.

Potrzebna jest tu dobra wspotpraca pomiedzy szkotami a przedsiebiorca-
mi, ktérzy w przysztosci bedg zatrudnia¢ absolwentéw. Szerokie wspoétdziata-
nie tych podmiotéw mogtoby przynies¢ pozytywne skutki zaréwno dla szkét,
ktorych absolwenci lepiej byliby przygotowani do wykonywania pracy zgodnie
z zasadami bhp, takze jak i dla pracodawcow, ktérzy kontynuujg edukacje bhp,
rozwijajac w ramach edukacji pozaformalnej kompetencje bhp swoich pracow-
nikéw?. Z tego tez wzgledu wysitki podejmowane w celu podnoszenia jakosci
ksztatcenia sg niezbedne zaréwno na poziomie edukacji formalnej, jak i nie-
formalnej. Istnieje tez silna potrzeba badan i dziatan rozwijajgcych edukacje
bhp w takich obszarach, jak: a) wypracowanie skutecznych metod uczenia sie
bhp, b) opracowanie narzedzi oceny kompetencji bhp, c) wskazanie podej$¢ do
ksztattowania kultury bezpieczenstwa, a w niej formowania postaw i wartosci,
d) rozwijanie i wdrozenie szkolnych/instytucjonalnych technologii informacji
i komunikacji dla bhp. Badania i rozwéj we wskazanych obszarach powinny by¢
statg podstawa doskonalenia edukacji dla bhp.

Autorzy niniejszej publikacji, wtaczajac sie w rozwdj nauk empirycznych
w swoich tekstach, z jednej strony poszukujg nowych hipotez wyjasniajacych
ztozone problemy ludzkich zachowan w sferze bhp, z drugiej falsyfikujg te, ktére
nie sprawdzity sie w obliczu empirycznych faktéw. Wigza ze sobg cele poznaw-
cze i aplikacyjne odnoszace sie do spraw zwigzanych z rozwijaniem kompeten-
cji bhp. Uwzgledniajg przy tym réznorakie uwarunkowania wptywajgce na stan
i rozwdj bhp, a takze podejscia innowacyjne i strategie.

Podziat ksigzki na dwie grupy tematyczne tworzace zespolong i usyste-
matyzowang catos¢ wynika z faktu, ze na efekty ksztatcenia w dziedzinie bhp
wptywajg wyniki uzyskiwane zaréwno w toku ksztatcenia formalnego, jak
i pozaformalnego. Ich tresci dotycza waznych zagadnien wigzacych sie z roz-
wijaniem kompetencji bhp uczniéw i pracownikéw. W czesci pierwszej Kon-
cepcje ksztatcenia w dziedzinie edukacji dla bezpieczeristwa pracy rozwazane
sg zagadnienia dotyczace m.in. wptywu edukacji obronnej na bezpieczerstwo
ucznidw w szkole i poza nig, a takze zarzadzania ryzykiem zawodowym na sta-
nowisku pracy nauczyciela. Poruszono tez problemy dotyczace potrzeby, form
i metod upowszechniania wsérdd ucznidow wiedzy o bezpieczenstwie oraz ksztat-

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia
w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy Dz.U. nr 180, poz. 1860, ze zm.; Rozpo-
rzadzenie wdraza postanowienia prawa UE, czyli Dyrektywe Rady 89/391/EWG z dnia
12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy bezpieczeristwa
i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.Urz.WE L 183/1 z 29.06.1989); dyrektywa
naktada na pracodawce okreslone obowigzki dotyczace organizacji ksztatcenia w dzie-
dzinie bhp oraz informowania pracownikéw o zagrozeniach zwigzanych z wykonywa-
niem pracy.
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towania u ucznidw wtasciwych postaw spotecznych wobec zagrozen i sytuacji
nadzwyczajnych w srodowisku pracy. W czesci drugiej Dziatalnos¢ przedsie-
biorstw w rozwijaniu kompetencji bezpieczeristwa pracy uwage skupiono na
organizacyjnych i edukacyjnych zagadnieniach bhp realizowanych w przedsie-
biorstwach. Zarysowano tu problematyke bhp ujmowang w strategii przedsie-
biorstwa spotecznie odpowiedzialnego. Przeanalizowano zagadnienia wykorzy-
stania instrumentéw skutecznego motywowania pracownikdw do zachowan
zgodnych z przepisami i zasadami bhp. Przedstawiono mozliwosci zwiekszenia
udziatu pracownikéw w ksztattowaniu bezpiecznych warunkdéw pracy w przed-
siebiorstwie uczagcym sie oraz mozliwosci i kierunki rozwijania kompetencji pra-
cownikéw w sferze bhp w przedsigbiorstwie odpowiedzialnym spotecznie.

Autorzy pracy, majac Swiadomosc potrzeby statego rozwijania wiedzy o bhp,
zaprezentowali pewne spektrum wiedzy, ktére moze stanowié¢ dla srodowiska
edukacyjnego i gospodarczego punkt odniesienia do dalszych przemyslen, ana-
liz, polemik i dyskusji zmierzajacych do czynienia pracy bardziej bezpieczng.

Monika Ostrowska, Janusz Ziarko






CzESC 1
KONCEPCJE KSZTALCENIA W DZIEDZINIE
EDUKACJI DLA BEZPIECZENSTWA PRACY






MONIKA OSTROWSKA, JANUSZ ZIARKO

ROzDzIAL 1
WPLYW EDUKACJI NA BEZPIECZENSTWO UCZNIOW
W SZKOLE | POZA NIA

THE INFLUENCE OF CIVIL-DEFENCE EDUCATION ON THE SAFETY
OF STUDENTS AT SCHOOL AND OTHER PLACES

Abstract

The issue of the current status of civil-defence education in Poland is not new to
science and many areas of social practice. Preparing society to counteract various
threats, often difficult to predict, has always been a matter of social significance.
Therefore, it is so crucial to educate children for their safety, from their earliest
years, and to engage highly qualified teachers in the safety-education process.
Key words: safety, safety education, civil-defence preparation, pre-medical first aid.

We wspotczesnym swiecie istnieje mnostwo zagrozen zdrowia i zycia ludzi. Nic
wiec dziwnego, ze bezpieczenstwo stato sie wartoscig doceniang przez konkret-
nych ludzi i cate spoteczenstwa, a naukowcy usitujg go zgtebié, zbadac i wyjasnic.
Kwestia bezpieczenstwa jest obecna nawet w programach wyborczych wielu
politykdw. Ludzie pragng spokoju, pewnosci i stabilizacji. Bezpieczeristwo trzeba
zapewni¢ sobie, innym ludziom, narodowi i paristwu, a ponadto umiec sie zacho-
wac w sytuacjach nowych, trudnych i rzadko spotykanych.

Dysputy w zakresie bezpieczeristwa trwajg od lat i dotyczg wielu dziedzin
i dyscyplin naukowych. Szczegdlne miejsce wsrdd nich zajmujg nauki spoteczne,
w tym nauki o bezpieczenstwie. Wskazuje to na interdyscyplinarnosé problema-
tyki bezpieczenistwa, a tym samym na jej ogromne znaczenie dla cztowieka, grup
spotecznych, naroddw, panstw, organizacji miedzynarodowych itp. Naukowa eks-
ploracja tej problematyki nie pozwala ani zdefiniowaé w sposéb jednoznaczny
tego zagadnienia, ani wyodrebni¢ wspdlnych kryteriow dla przywotanych powy-
zej dziedzin i dyscyplin naukowych, ktére w sposdb jednoznaczny pozwolityby
na wprowadzenie do nauki wspdlnej definicji bezpieczenstwa i jego typologii.
Swiadomo$¢ tego nie zwalnia jednak z potrzeby poszukiwania takich rozwigzan.
Jest to przedsiewziecie trudne i ztozone, poniewaz jego istotg jest poszukiwanie
wspdlnych pfaszczyzn i naukowo uzasadnione niwelowanie réznic. Jest to podsta-
wowy obowigzek ludzi nauki zwigzany z poszukiwaniem racjonalnych rozwigzan
stuzacych rozwojowi oraz wypetnianiu stuzebnej roli nauki wobec cztowieka®.

1 B. Kaczmarek, Edukacja dla bezpieczenstwa i jej konteksty, [w:] Wspdtczesnos¢ oraz
perspektywy Krajowego Systemu Ratowniczo-Gasniczego, red. B. Kogut, Krakow 2014,
s. 143,
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Wedtug Stownika wspdtfczesnego jezyka polskiego pojecie ,bezpieczernstwo”
oznacza ,stan psychiczny lub prawny, w ktérym jednostka ma poczucie pewnosci,
jest to stan niezagrozenia spokoju”2. Autor hasta wigze je ze sferg emocjonalng
i duchowa. Twierdzi, ze termin stusznie kojarzony jest ze stabilizacja w wymiarze
indywidualnym, zbiorowym, panstwowym czy finansowym. Okre$la sie go, jako
»potrzebe egzystencjalng, wynikajaca z obiektywnych warunkéw bytowania ludzi
i réznych grup spotecznych oraz ich wzajemnych relacji, wymagajaca troski i jej za-
spokojenie”3. Pojecie bezpieczenstwa wigzane jest takze z zagrozeniem. Niektd-
rzy méwia: ,gdy nie ma zagrozen — jest bezpiecznie”“. Dla cztowieka bezpieczen-
stwo staje sie potrzeba podstawowa, ma zatem ,wymiar personalny”>. Ludzie nie
wyobrazajg sobie zycia bez poczucia spokoju. Jego postrzeganie dla kazdego jest
sprawg indywidualng; mozna je np. traktowac jako dazenie do celu czy narazenie
sie na niebezpieczenstwo na rzecz bezpieczenstwa innych ludzi (cho¢by w sytu-
acji konfliktu zbrojnego). Zatem bezpieczenstwo moze by¢ kategorig obiektywna,
w sensie braku zagrozen oraz kategorig subiektywna®, odnoszac sie do relacji wy-
stepujacych miedzy jednostkami czy grupami spotecznymi.

Jerzy Kunikowski uwaza, iz bezpieczenstwo jest ,pojeciem odzwierciedlaja-
cym brak zagrozen i jego poczucie. To réwniez zdolnosé narodu do obrony jego
wewnetrznych wartosci przed zewnetrznymi zagrozeniami. Wspofczesny miernik
szans przetrwania rozwoju panstwa, spoteczenistwa oraz jego obywateli”’. Jak wi-
da¢, termin ten jest wieloznaczny i réznie przez spoteczeristwo i naukowcéw poj-
mowany. Niektorzy utozsamiajg go ze zdolnoscig przeciwdziatania zagrozeniom
zewnetrznym, kojarzac je zazwyczaj z dziataniami wojennymi. Inni pojmuijg je jako
umiejetnos¢ radzenia sobie z otaczajgcymi nas zagrozeniami nieposiadajgcymi
cech typowych dla zagrozen zewnetrznych.

Wskutek dynamicznego rozwoju cywilizacyjnego i statego uprzemystowienia
bardzo szybko wzrasta liczba czynnikéw, ktére powodujg zagrozenie dla zdrowia
i zycia cztowieka. Mtodziez w wieku szkolnym postrzega $wiat catosciowo. Uczy
sie i zapamiegtuje gtdwnie przez przyswajanie. Od najmtodszych lat zycia nalezy
prowadzi¢ edukacje w zakresie radzenia sobie w sytuacjach trudnych, a nawet
kryzysowych. Mtodzi ludzie, wchodzgc w doroste zycie, powinni by¢ przygotowa-
ni nie tylko do wypetniania obowigzkéw zawodowych, ale i do zapewnienia bez-
pieczenstwa sobie i innym.

Etymologicznie stowo ,edukacja” oznacza wychowanie (fac. educatio). Po-
tocznie edukacja odnoszona jest do dzieci i mtodziezy, jednak proces edukacji
odbywa sie w sposdb ciggly i trwa przez cate zycie cztowieka. W kazdym momen-

2 Stownik wspétczesnego jezyka polskiego, red. B. Dunaj, Warszawa 1998, s. 636.

J. Kukutka, Bezpieczeristwo a wspodtpraca europejska. Wspotzaleznosé i sprzecznosé in-
teresow, ,,Sprawy Miedzynarodowe” 1982, nr 7, s. 32.

S. Zalewski, Bezpieczeristwo jako aspekt edukacji obronnej, [w:] J. Kunikowski, Przygo-
towanie obronne spofeczeristwa, Warszawa 2001, s. 152.

> R.Rosa, Filozofia bezpieczeristwa, Warszawa 1997, s. 37.

& S, Zalewski, Bezpieczeristwo jako aspekt..., s. 154.

7 J. Kunikowski, Wiedza i edukacja dla bezpieczeristwa, Warszawa 2002, s. 165.
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cie zycia cztowieka dochodzg do niego rdézne informacje, jedne z nich modyfikuja
jego codziennos$é¢, a inne nie. Dokonuje sie zatem proces selekcji bedacej wyni-
kiem podejmowanych decyzji. Dokonywanie zas wybordéw jest wynikiem eduka-
cjié.

Termin ,,edukacja dla bezpieczenstwa” zostat wprowadzony na ogélnopol-
skiej konferencji w Akademii Obrony Narodowej w 1994 roku. Uczestnicy zjazdu
uwazali, Ze, pojecia, takie jak: edukacja obronna, przysposobienie wojskowe czy
obronne, sg “terminami zawezonymi, a ich tresci nie przekazujg wszystkich pro-
blemdw, dotyczacych zagrozen dla bezpieczenstwa indywidualnego i spoteczne-
go"°. Dopiero nazwa ,,edukacja dla bezpieczenstwa” pasuje do otaczajgcego nas
Swiata i realiow, w jakich zyjemy. We wszystkich pojeciach da sie jednak wyrdznié
elementy wspdlne: wiedze o $wiecie, kwestie bezpieczenstwa, kontakty miedzy-
ludzkie, kontakty miedzynarodowe, okreslony system regut dziatania.

Ryszard Stepien edukacje dla bezpieczenstwa definiuje jako ,,0g6t proceséw
oswiatowo-wychowawczych, obejmujacych ksztatcenie i wychowanie oraz sze-
roko pojeta oswiate, zmierzajgcych do wyposazenia spoteczeristwa w motywy,
wiedze i umiejetnosci, niezbedne do zachowania bezpieczeistwa narodowego
i panstwowego”*°. Z definicji wynika, ze przedmiot powinien zawiera¢ elementy
ksztatcenia i wychowania, ktdre zaopatrza dzieci i mtodziez w wiedze i umiejet-
nosci potrzebne do prawidtowego zachowania sie w sytuacjach kryzysowych oraz
przygotujg je do zapobiegania zagrozeniom.

Wsrdd wielu odmian, a raczej nurtdw edukacji, jest takze edukacja dla bez-
pieczenstwa, ktdra jest naturalng konsekwencja uwzgledniania stale poszerzajg-
cego sie zakresu tresciowego takich termindw, jak: przysposobienie wojskowe,
edukacja wojskowa, edukacja obronna i wychowanie obronne oraz ksztattowanie
Swiadomosci obronnej.

Wspotczesnie ksztatcenie z zakresu edukacji dla bezpieczeistwa ma ksztat-
towaé zdolnosci panstw i spofeczenstw do radzenia sobie z zagrozeniami wy-
wierajacymi wptyw na poziom (stan) bezpieczeristwa zarédwno spoteczenstw,
jak i jednostek. Nieprzypadkowo rosnie znaczenie szeroko rozumianej edukacji,
majacej na celu przygotowanie nie tylko sit zbrojnych i rezerw, ale réwniez cate-
go spoteczeristwa do zapewnienia sobie szans przetrwania i rozwoju niezaleznie
od rodzaju wystepujgcych zagrozen bezpieczenstwa. Przygotowanie to powinno
obejmowac wiedze o zagrozeniach niemilitarnych i militarnych, sposobach za-
chowania i przeciwdziatania im, umiejetnosciach praktycznego dziatania w sy-
tuacjach zagrozen oraz o umiejetnosciach wspoétpracy i wspétdziatania z innymi

8 Edukacja spoteczeristwa w XXI wieku, red. S. Kunikowski, A. Kryniecka-Piotrak, Warsza-
wa 2009, s. 6.

° ). Kunikowski, Edukacja obronna i edukacja dla bezpieczenstwa, [w:] Spuscizna Kor-
pusu Kadetow w procesie ksztafcenia obronnego mtodziezy — stan i perspektywy, red.
A. Skrobacz, Warszawa 2008, s. 19.

10 R. Stepien, Wspdtczesne problemy edukacji dla bezpieczeristwa, Warszawa 1996, s. 68.

1 7. Jagietto, Wybrane problemy bezpieczeristwa paristw, naroddw oraz spotecznosci lo-
kalnych na poczqtku XXI wieku, Watbrzych 2008, s. 366.
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osobami i instytucjami w realizacji zadan obronnych panstwa, a takze powinno
ksztattowaé swiadomos¢é obronng spoteczeristwa®.

Istotny wptyw na zmiane myslenia o edukacyjnej roli przysposobienia obron-
nego w szkotach ponadgimnazjalnych miato porozumienie o wspétpracy miedzy
Ministrem Edukacji Narodowej i Ministrem Obrony Narodowej o wspdtpracy na
rzecz edukacji obywatelskiej, patriotycznej i proobronnej mtodziezy szkolnej, kté-
re zostato zawarte 21 paZdziernika 2008 roku w Centralnej Bibliotece Wojskowej
w Warszawie. Stwierdzono, iz wychowawca powinien posiadac szerszg wiedze
z zakresu praktyki i z tatwoscig przekazywac¢ jg swoim podopiecznym. Bardzo waz-
nym celem nauczania, do ktérego nalezy dazyé juz od najmtodszych lat, uczynio-
no kierowanie wychowankami w ten sposdb, aby w sytuacji kryzysowej potrafili
odpowiednio analizowad istniejgce zagrozenia i byli gotowi do przeciwstawiania
sie im. Uznano, iz spoteczenstwo potrzebuje zmian w dotychczasowym pojmo-
waniu bezpieczenstwa, dlatego juz na tak wczesnym etapie nauczania zostat
wprowadzony przedmiot edukacja dla bezpieczenstwa.

Niebagatelng role w poznawaniu zagadnien zwigzanych z bezpieczeristwem
odgrywa edukacja szkolna. Chociaz tresci zwigzane z bezpieczeristwem byty stale
obecne w szkole (np. w gimnazjum w postaci $ciezek edukacyjnych), to jednak
wprowadzono do nauki gimnazjalnej oddzielny obowigzkowy przedmiot edukacja
dla bezpieczenstwa, wychodzgc z zatozenia, ze tego rodzaju wiedzy nigdy nie jest
za duzo. Od roku szkolnego 2009/2010 jest on stopniowo wdrazany we wszyst-
kich szkotach ponadpodstawowych w wymiarze 1 godziny tygodniowo (w jednej
klasie). Przedmiot ten, oparty na programie nowoczesnym oraz dostosowanym
do czaséw pokoju, wyposaza mtodych ludzi w wiedze i umiejetnosci potrzebne
do prawidtowego zachowania sie w sytuacjach kryzysowych, przygotowuje do
zapobiegania zagrozeniom, ma ksztaftowaé u uczniéw altruistyczne nawyki, po-
winien tez nauczyc ich zasad udzielania pierwszej pomocy poszkodowanym.

Wprawdzie wiele szkdt, zwtaszcza mniejszych, boryka sie z problemami orga-
nizacyjnymi, np. z brakiem wyposazenia i pomocy dydaktycznych oraz wykwalifi-
kowanej kadry pedagogicznej, niemniej jednak sg to problemy przejsciowe, ktdre
z czasem zostang rozwigzane.

Elementy nauczania edukacji dla bezpieczeristwa” pojawiaty sie juz na etapie
edukacji przedszkolnej. W podstawie programowej wychowania przedszkolnego
z 2007 r., w punkcie Il. Nabywanie umiejetnosci warunkujgcych bezpieczeristwo
dziecka zatozono ,uczenie zasad postepowania warunkujacych bezpieczenstwo
dziecka, ze szczegélnym uwzglednieniem bezpieczeristwa ruchu drogowego”*.
Akt prawny nakazywat, aby juz w przedszkolu poruszac tresci zwigzane z bezpie-
czenstwem, takie jak ksztattowanie bezpiecznych zachowan w trakcie gier i zabaw
w domu i poza nim. Wobec wielu zagrozen otaczajacych dzieci problem ich bez-
pieczenstwa nabierat duzego znaczenia.

2 |bidem, s. 367-368.

13 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 sierpnia 2007 r. zmieniajgce
rozporzadzenie w sprawie podstawy programowej wychowania przedszkolnego oraz
ksztatcenia ogdlnego w poszczegdlinych typach szkét, Dz.U. z 2007 r. Nr 157, poz. 1100.
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Nauka prawidtowych zachowan w sytuacji zagrozenia, udzielania pierwszej
pomocy, szybkiego reagowania i podejmowania odpowiednich decyzji jest reali-
zowana takze w szkole podstawowej. W Gtdwnych kierunkach doskonalenia sys-
temu edukacji w Polsce czytamy, ze

zadaniem wspodtczesnej szkoty jest przygotowanie cztowieka do twdérczego uczest-
nictwa w cywilizacji. Oznacza to wiec nie tylko umiejetnosc¢ korzystania ze zdoby-
czy technicznych i kulturowych wspoéfczesnego Swiata, ale nade wszystko umie-
jetnosc¢ ich rozwijania i doskonalenia. [...] Generalnym celem szkoty jest wycho-
wanie cztowieka, ktéry bedzie wyposazony w pewien okreslony zespét etycznych
rygoréw, ktdre potocznie mozna nazywac uksztattowanym sumieniem oraz zespo6t
przeswiadczen dotyczacych wtasnej osoby, jej tozsamosci i gotowosci

Wedtug projektu podstawy programowej ksztatcenia ogdlnego dla szkdt pod-
stawowych na rok szkolny 2009/2010 szkota powinna przyczynia¢ sie do wytwo-
rzenia postawy sprzyjajgcej dalszemu rozwojowi indywidualnemu i spotecznemu
ucznia. W edukacji ,nacisk zostat potozony na ksztattowanie postawy obywatel-
skiej, poszanowanie zaréwno tradycji i kultury wtasnego narodu, jak i kultur i tra-
dycji innych narodéw”*®. Nauka zagadnien dotyczacych bezpieczenstwa odbywa
sie na poziomie dwdch etapow: | etap — nauczanie wczesnoszkolne, ktére obej-
muje klasy I-ll; a Il etap realizowany jest w klasach IV-VI szkoty podstawowej*®.

Na | etapie edukacyjnym przedmiotem nauczania waznym dla ksztattowa-
nia spoteczenstwa jest edukacja spoteczna w zakresie niesienia pomocy potrze-
bujacym, swiadomosci otrzymywania wynagrodzenia za prace, znajomosci naj-
wazniejszych instytucji panstwowych, znajomosci administracji miejscowosci,
w ktodrej sie mieszka, Swiadomosci przynaleznosci narodowej i potozenia Polski,
znajomosci symboli narodowych oraz unijnych,? tolerancji wobec innych, umie-
jetnosci powiadamiania dorostych o istniejgcym zagrozeniu, znajomosci nume-
réw alarmowych?,

Il etap edukacyjny (klasy IV-VI) realizowany jest za pomocg blokéow tema-
tycznych. Zagadnienia bezpieczenstwa poruszane sg na takich przedmiotach, jak:
jezyk polski, przyroda, technika, matematyka, informatyka, wychowanie fizyczne,
historia i spoteczenstwo, etyka oraz wychowanie do zycia w rodzinie. Matematy-

4 Gtéwne kierunki doskonalenia systemu edukacji w Polsce: materiaty na debate sejmo-
wgq, Warszawa 1994, s. 4.

% M.A. Gornikiewicz, Oswiata w Polsce na rzecz bezpieczeristwa wewnetrznego paristwa
w latach: 2009/2010 — na kanwie projektu nowej podstawy programowej polskiego
systemu oswiaty w roku szkolnym 2009/2010, [w:] Edukacyjne zagrozenia i wyzwania
mfodego pokolenia, red. A. Czajkowska, Poznan 2009, s. 58.

% Podstawa programowa ksztatcenia ogdlnego dla szkét podstawowych, zatgcznik nr 2
do Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23 grudnia 2008 r. w sprawie
podstawy programowej wychowania przedszkolnego oraz ksztatcenia ogdlnego w po-
szczegolnych typach szkét, Dz.U. z 2009 r. Nr 4, poz. 17.

7 Ibidem.

8 Ibidem.
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ka, technika, wychowanie fizyczne i jezyk polski nauczane s3 w ramach bezpie-
czenstwa informacyjno-edukacyjnego®. Przedmioty te zawierajg tresci zwigzane
z bezpieczefnstwem. Przyktadem jest jezyk polski, dzieki ktéremu wzmacniane
jest poczucie tozsamosci narodowej. Takze tresci nauczania przyrody odnoszg sie
do dalszego poszerzania wiedzy uczniéw z zakresu bezpieczeristwa ekologiczne-
go, czyli ,,znajomosci wptywu codziennych zachowan na stan srodowiska natu-
ralnego, znajomosci dziatan sprzyjajgcych srodowisku, znajomosci przyktadow
pozytywnego i negatywnego wptywu srodowiska na zdrowie Srodowiska i rozu-
mienie potrzeby segregacji odpaddw, wskazujgc na mozliwos¢ ich ponownego
przerobu”?, Zadaniem przedmiotu etyka jest wpajanie i umacnianie zachowan
i prawidtowych zasad zycia w spofeczenstwie. Zagadnieniami poruszanymi na
tym przedmiocie, zwigzanymi z edukacjg dla bezpieczenstwa, s okreslone zasady
i reguty postepowania (takze ruchu drogowego), obowigzki oraz prawa obywate-
la, komunikacja z innymi, przekazywanie prawidtowych wartosci, znaczenie pra-
cy dla cztowieka oraz poprawne wydawanie saddéw i opinii?. Przedmiot historia
i spoteczenstwo przede wszystkim przez nauke historii Polski umacnia tozsamos¢
dzieci, stymuluje je do szukania zwigzkow miedzy przesztoscia a teraZniejszoscia,
poruszane s tutaj takze tresci nauczania zwigzane z “budowaniem spoteczen-
stwa, takie jak: wyjasnienie znaczenia symboliki oraz swigt narodowych, wzmac-
nianie tolerancji, znajomos¢ znaczenia pojecia ,mata ojczyzna”, znajomos¢ mniej-
szosci narodowych oraz etnicznych zyjgcych w Polsce, wdrazanie praw i obowigz-
kéw wynikajacych z Konstytucji RP, znajomos$¢ organdw rzadzacych w panstwie
oraz grup spotecznych i ich funkcji, umiejetnos¢ radzenia sobie w réznych sytu-
acjach spotecznych, umiejetnos¢ poprawnej oceny wptywu uprzemystowienia na
srodowisko naturalne, znajomos¢ zagrozen i korzysci zwigzanych z korzystaniem
z medidw, znajomosé réznic spotecznych i kulturowych, formutowanie opinii na
temat pomocy organizacji pozarzgdowych biedniejszym paristwom, znajomos¢
przyczyn i nastepstw konfliktéw zbrojnych??. Uzupetnieniem informacji przeka-
zywanych w przedmiotach etyka oraz historia i spoteczenstwo sg tresci zwigzane
z bezpieczenstwem, zawarte w programie przedmiotu wychowanie do zycia w ro-
dzinie. Jak czytamy w podstawie programowej:

O ile dwa pierwsze przedmioty skupiaja sie na miedzyludzkich relacjach zewnetrz-
nych, to ostatni przedmiot reguluje kwestie zwigzane z podstawowymi funkcjami
rodziny, wartosci, tradycji w rodzinie, wiezi, macierzyistwa, ojcostwa, ale takze
budowy i funkcjonowania uktadu rozrodczego cztowieka i zmian fizycznych i psy-
chicznych okresu dojrzewania®

Przedmiot zawiera takze informacje na temat instytucji dziatajgcych na rzecz
rodziny i dziecka. Ksztattowana jest tutaj samoswiadomos¢ oraz odpowiedzialnos¢

¥ M.A. Gérnikiewicz, Oswiata w Polsce na rzecz bezpieczenstwa..., s. 59.
20 podstawa programowa ksztatcenia ogdlnego, pkt 5.2-5.6, 6.6.

21 |bidem, pkt 5, 6, 8, 9.

2 |bidem, pkt 1-7.

3 |bidem, pkt 1-13.
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za wihasny rozwodj. ,,Mozna go uznac za odpowiedzialny za wyksztafcenie krytycznej
postawy wobec niezwykle zréznicowanych, czesto nacechowanych negatywnymi
wartosciami informacji”?*. Bardzo wazne jest wyrabianie w$réd mtodziezy umiejet-
nosci samodzielnego myslenia juz na poziomie Il etapu edukacyjnego.

Edukacja na poziomie gimnazjum (lll etap nauczania) oraz szkét ponadgim-
nazjalnych (IV etap nauczania) ma by¢ realizowana z zachowaniem ciggtosci
i spdjnosci z |i Il etapem edukacyjnym. Jest to wielka zaleta nowego systemu
nauczania, poniewaz pozwala na doskonalenie umiejetnosci i nawykéw nabytych
wczesniej.

[11l etap edukacyjny — zakres podstawowy]

Cele ksztatcenia — wymagania ogdlne

I.  Znajomosc¢ powszechnej samoobrony i ochrony cywilnej.

Uczen rozumie znaczenie powszechnej samoobrony i ochrony cywilnej.

Il. Przygotowanie do dziatania ratowniczego.

Uczen zna zasady prawidtowego dziatania w przypadku wystapienia zagrozenia
zycia i zdrowia.

Ill. Nabycie umiejetnosci udzielania pierwszej pomocy.

Uczen umie udziela¢ pierwszej pomocy w nagtych wypadkach.

Tresci nauczania — wymagania szczegotowe
1. Gtéwne zadania ochrony ludnosci i obrony cywilnej. Uczen:
1) omawia podstawy prawne funkcjonowania ochrony ludnosci i obrony cy-
wilnej w Rzeczypospolitej Polskiej;
2) wymienia podstawowe dokumenty ONZ regulujgce funkcjonowanie obro-
ny cywilnej w Swiecie.
2. Ochrona przed skutkami réznorodnych zagrozen. Uczen:
1) przedstawia typowe zagrozenia zdrowia i zycia podczas powodzi, pozaru
itp.;
2) omawia zasady ewakuacji ludnosci, zwierzat z terenéw zagrozonych;
3) wyjasnia zasady zaopatrzenia ludnosci ewakuowanej w wode i zywnos¢;
4) charakteryzuje zagrozenia pozarowe w domu, szkole i najblizszej okolicy;
5) wyjasnia, jak nalezy gasic zarzewie ognia;
6) wyijasnia, jak nalezy gasi¢ odziez palaca sie na cztowieku;
7) omawia zasady zachowania sie podczas wypadkdw i katastrof komunika-
cyjnych, technicznych i innych;
8) uzasadnia potrzebe przeciwdziatania panice.
3. Zrédfa promieniowania jagdrowego i jego skutki. Uczen:
1) omawia wptyw srodkéw promieniotwérczych na ludzi, zwierzeta, zywnos¢
i wode;
2) wymienia sposoby zabezpieczenia zywnosci i wody przed skazeniami;
3) wyjasnia znaczenie pojec¢: odkazanie, dezaktywacja, dezynfekcja, deraty-
zacja;
4) wyjasnia, na czym polegaja zabiegi sanitarne i specjalne.

% |bidem.
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4. Oznakowanie substancji toksycznych na srodkach transportowych i magazy-
nach. Uczen:

1) wymienia rodzaje znakdw substancji toksycznych i miejsca ich ekspono-
wania;

2) rozpoznaje znaki substancji toksycznych na pojazdach i budowlach;

3) wyjasnia zasady postepowania w przypadku awarii instalacji chemiczne;j,
srodka transportu lub rozszczelnienia zbiornikéw z substancjami toksycz-
nymi;

4) wykorzystuje rézne materiaty na zastepcze srodki ochrony drég oddecho-
wych i skory.

5. Ostrzeganie ludnosci o zagrozeniach, alarmowanie. Uczen:

1) definiuje i rozpoznaje rodzaje alarméw i sygnatéw alarmowych;

2) charakteryzuje zasady zachowania sie ludnosci po ogtoszeniu alarmu;

3) umie zachowac sie w szkole po ogtoszeniu alarmu.

6. Bezpieczenstwo i pierwsza pomoc. Uczen:

1) uzasadnia znaczenie udzielania pierwszej pomocy;

2) omawia zasady postepowania aseptycznego i bezpiecznego dla ratowni-
ka;

3) wzywa odpowiednia pomoc;

4) rozpoznaje stopien zagrozenia osoby poszkodowanej i wyjasnia zasady
bezpiecznego postepowania w rejonie wypadku;

5) omawia zasady zabezpieczenia miejsca wypadku;

6) wyjasnia, jak nalezy udziela¢ pomocy w wypadku drogowym, podczas ka-
pieli, zatamania lodu, porazenia pradem;

7) omawia sposéb wynoszenia poszkodowanego ze strefy zagrozenia;

8) rozpoznaje stan przytomnosci, bada oddech i tetno;

9) wymienia zagrozenia dla osoby nieprzytomnej;

10) uktada osobe nieprzytomna w pozycji bezpiecznej;

11) wykonuje samodzielnie resuscytacje krazeniowo-oddechowsg;

12) udziela pomocy osobie porazonej pradem;

13) wyjasnia, dlaczego duzy krwotok i wstrzags pourazowy zagrazajg zyciu;

14) tamuje krwotok za pomoca opatrunku;

15) udziela pomocy przy ztamaniach i zwichnieciach;

16) udziela pomocy przy zatruciach: pokarmowych, lekami, gazami, Srodkami
chemicznymi;

17) omawia skutki dziatania niskiej i wysokiej temperatury na organizm ludzki;

18) udziela pomocy osobie poszkodowanej przy oparzeniu termicznym i che-
micznym.

[IV etap edukacyjny — zakres podstawowy]

Cele ksztatcenia — wymagania ogdlne

I.  Znajomosc struktury obronnosci panstwa.

Uczen rozrdznia struktury obronnosci panstwa, rozumie ich role oraz zna formy
spetniania powinnosci obronnych przez organy administracji i obywateli.
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Il. Przygotowanie do sytuacji zagrozen.

Uczen zna zasady postepowania w przypadku wystgpienia zagrozenia zycia, zdro-
wia lub mienia; zna zasady planowania i organizowania dziatan.

Ill. Opanowanie zasad pierwszej pomocy.

Uczen umie udzielaé pierwszej pomocy poszkodowanym w réznych stanach za-
grazajacych zyciu i zdrowiu.

Tresci nauczania — wymagania szczegétowe
1. System obronnosci Rzeczypospolitej Polskiej. Powinnosci obronne wifadz sa-
morzgdowych, instytucji i obywateli. Uczen:
1) wymienia i uzasadnia polityczne oraz militarne warunki gwarancji bezpie-
czenstwa panstwa;
2) wymienia obowigzki obywateli w zakresie powinnosci obronnych.

2. Sity Zbrojne Rzeczypospolitej Polskiej. Uczen:
1) przedstawia i charakteryzuje organizacje Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej
Polskiej;
2) wymienia rodzaje wojsk oraz stuzb w Sitach Zbrojnych Rzeczypospolitej
Polskiej.
3. Ochrona ludnosci i obrona cywilna. Uczen:
1) wyjasnia podstawowe zasady miedzynarodowego prawa humanitarnego;
2) identyfikuje obiekty opatrzone miedzynarodowymi znakami ochrony za-
bytkow;
3) wymienia podstawowe Srodki ochrony ludnosci;
4) wymienia sposoby i Srodki ochrony zwierzat;
5) rozpoznaje rodzaje sygnatéw alarmowych i zna obowigzki ludnosci po
ustyszeniu alarmu;
6) wskazuje drogi ewakuacji w szkole, omawia zasady ewakuacji ludnosci
i Srodkéw materiatowych;
7) potrafi ewakuowac sie z budynku w trybie alarmowym.
4. Zagrozenia czasu pokoju, ich zrédta, przeciwdziatanie ich powstawaniu, zasa-
dy postepowania w przypadku ich wystgpienia i po ich ustgpieniu. Uczen:
1) wymienia zagrozenia czasu pokoju i wyjasnia, na czym polegaja;
2) wyjasnia, na czym polega wiasciwe postepowanie w momentach wysta-
pienia poszczegdlnych zagrozen;
3) wymienia i charakteryzuje Zrédta zagrozen w najblizszym otoczeniu szkoty
oraz domu;
4) przedstawia zasady dziatania w przypadku zagrozen czasu pokoju (np.
awarii, katastrofy komunikacyjnej, budowlanej), podczas przebywania
w domu, szkole, miejscu rekreacji i na trasie komunikacyjnej;
5) wyjasnia zasady postepowania zwigzane z wyszukiwaniem i wynoszeniem
ofiar oraz 0séb zagrozonych z rejondw porazenia;
6) wskazuje sposoby zapobiegania panice podczas zagrozen;
7) uzasadnia koniecznos$¢ przestrzegania zasad bezpieczenstwa witasnego
i innych ludzi podczas réznorodnych zagrozen;
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omawia zasady postepowania w czasie zagrozenia terrorystycznego.

5. Zagrozenia wystepujgce podczas wojny. Uczen:

1)
2)
3)

4)

5)
6)
7)
6.
1)

charakteryzuje $rodki razenia;

wymienia konwencjonalne rodzaje broni wspétczesnego pola walki;
wyjasnia, na czym polega wiasciwe postepowanie ludnosci w rejonach ra-
zenia bronig konwencjonalng;

wymienia i wyjasnia zasade dziatania indywidualnych srodkéw ochrony
przed bronig masowego razenia;

wymienia zbiorowe $rodki ochrony przed bronig konwencjonalng;
wyjasnia znaczenie zastepczych budowli ochronnych;

omawia zasady ewakuacji z terenéw zagrozonych.

Pierwsza pomoc w nagtych wypadkach (zachowanie ratownika). Uczen:
omawia podstawowe zasady postepowania ratownika w miejscu wypad-
ku;

ocenia sytuacje w miejscu wypadku;

zabezpiecza miejsce wypadku i wzywa profesjonalng pomoc;

omawia zasady zapewnienia bezpieczeristwa ratownikowi, poszkodowa-
nym i swiadkom zdarzenia;

wymienia $rodki przydatne przy udzielaniu pierwszej pomocy;

ocenia stan poszkodowanego i demonstruje sposdb skontrolowania jego
funkcji zyciowych;

udziela pierwszej pomocy w przypadkach oparzen, ztaman i zwichnie¢,
krwotokow, dtawienia sie ciatem obcym, utraty przytomnosci, utraty od-
dechu, zatrzymania krazenia, wstrzgsu pourazowego®.

Edukacja dla bezpieczeristwa jest przedmiotem nowym, ktéry zgodnie z pod-
pisanym 21 pazdziernika 2008 roku porozumieniem migdzy Ministerstwem Obro-
ny Narodowej a Ministerstwem Edukacji Narodowej o wspétpracy na rzecz edu-
kacji obywatelskiej, patriotycznej i proobronnej mtodziezy szkolnej ma by¢ stop-
niowo wprowadzany we wszystkich szkotach ponadpodstawowych w wymiarze
jednej godziny tygodniowo. Umowa wynikata z procesu profesjonalizacji sit zbroj-
nych?. ,Koncepcja przedmiotu wyraza sie w kompleksowym ujeciu zagadnien
bezpieczenstwa — z przeniesieniem punktu ciezkosci dziatan edukacyjnych na
problematyke zagrozen pokojowych i sposobédw zachowan w sytuacjach zdarzen
o charakterze kryzysowym, mozliwych w kazdym miejscu i czasie”? — napisat J6-
zef Kwidzynski. Niektdrzy twierdzg, ze zmiana ta wynikata ,,z braku wizji i mozli-

% Podstawa programowa ksztatcenia ogdélnego dla gimnazjow i szkét ponadgimnazjal-
nych, ktdérych ukoriczenie umozliwia uzyskanie Swiadectwa dojrzatosci po zdaniu egza-
minu maturalnego, zatacznik 4 do Rozporzadzenia MEN w sprawie podstawy progra-
mowej wychowania...

%6 Za Mundurem. Informator Edukacyjno-Rekrutacyjny” 2010, nr 4, s. 1.

27 ). Kwidzynski, Edukacja dla bezpieczeristwa w reformowanym systemie szkolnym. Na-
uczyciele edukacji dla bezpieczeristwa i przysposobienia obronnego na progu zmian,
dostepne na: www.kuratorium.gda.pl.



1. Wptyw edukacji na bezpieczenstwo uczniéw w szkole i poza nig 23

wosci (intelektualnych?) wprowadzenia tresci ratownictwa i bezpieczenstwa do
przedmiotow ogdlnoksztatcacych przez koordynatoréw przedmiotowych”?,

Nie wnikajac zbyt gteboko w geneze przedmiotu, trzeba stwierdzi¢, ze naj-
wazniejszym jego zadaniem jest nauka zasad udzielania pierwszej pomocy po-
szkodowanym. Tematyka ta obejmuje prawie potowe godzin przeznaczonych na
edukacje dla bezpieczeristwa. W trakcie nauki uczen przyswaja wiadomosci, takie
jak: postepowanie w przypadku poparzenia, porazenia pradem, zatrucia pokar-
mowego, wyziebienia, omdlen, ztaman itd. Tresci przedmiotu obejmujg takze
prawidtowe postepowanie w przypadku m.in. wystgpienia pozaru, powodzi czy
ataku terrorystycznego®. Kierunek ksztatcenia zostat zmieniony z proobronnego
na bezpieczenstwo ogdlne i przygotowanie na wypadek zagrozen zycia i zdrowia.
Przedmiot nie zawiera szkolenia strzeleckiego oraz terenoznawstwa. W znoweli-
zowanej 22 maja 2009 roku ustawie o powszechnym obowigzku obrony RP oraz
ustawie o kulturze fizycznej ustalono m.in. harmonogram wprowadzenia edukacji
dla bezpieczenstwa do szkdt gimnazjalnych:

e od wrzesnia 2009 roku w | klasie gimnazjum;

¢ od roku szkolnego 2010/2011 w Il klasie gimnazjum;

¢ od roku szkolnego 2011/2012 w lll klasie gimnazjum;

¢ od roku 2012/2013 edukacja dla bezpieczeristwa ma by¢ obowigzkowym
przedmiotem réwniez w zasadniczej szkole zawodowej, liceum ogdlnoksztat-
cacym, liceum profilowanym i technikum.

W rozporzadzeniu MEN w sprawie sposobu realizacji edukacji dla bezpieczen-
stwa, ktore weszto w zycie od 1 wrze$nia 2009 roku, przewidziano mozliwosé pro-
wadzenia zaje¢ edukacji dla bezpieczeristwa, w tym réwniez ¢wiczen, przy czym
w przypadku oddziatéw liczacych wigcej niz 30 ucznidw obowigzuje podziat na
grupy.

Kwalifikacje do nauczania przedmiotu edukacja dla bezpieczeristwa posiada-
ja osoby z przygotowaniem pedagogicznym, ktére ukonczyty co najmniej (szkoty
ponadgimnazjalne) magisterskie studia z zakresu edukacji dla bezpieczeristwa lub
magisterskie studia na kierunku, ktéry w grupie tresci podstawowych i kierun-
kowych obejmowat tresci programowe edukacji dla bezpieczenstwa®, lub inne
magisterskie studia, pod warunkiem ze ukonczyty takze studia podyplomowe
o specjalnosci edukacji dla bezpieczenstwa (gimnazja) studia pierwszego stopnia
z zakresu edukacji dla bezpieczeristwa lub studia pierwszego stopnia na kierunku,
ktéry w grupie tresci podstawowych i kierunkowych obejmowat tresci progra-
mowe edukacji dla bezpieczeristwa®, lub inne studia pierwszego stopnia, pod

2 K. Zaczek-Zaczynski, Ksztatcenie mtodziezy szkolnej w zakresie bezpieczeristwa w pro-
jekcie podstawy programowej ksztafcenia ogdlnego, [w:] Spuscizna Korpusu Kade-
tow..., Warszawa 2008, s. 60.

»  Za Mundurem”...,s. 1.

30 W przypadku, gdy dany kierunek studiéw nie obejmowat niektérych tresci nauczanego
przedmiotu lub prowadzonych zajeé, osoba koriczaca ten kierunek nie posiada kwalifi-
kacji do zajmowania stanowiska nauczyciela. Oceny tej dokonuje dyrektor jednostki.

31 ZaMundurem”...,s. 1.
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warunkiem ze ukonczyly takze studia podyplomowe o specjalnosci edukacji dla
bezpieczenstwa.

Samodzielna realizacja przez nauczyciela zaje¢ edukacyjnych w zakresie udzie-
lania pierwszej pomocy wymaga od niego dodatkowych kwalifikacji*2. Niezbedne
jest ukoniczenie szkolenia, zorganizowanego na podstawie rozporzadzenia® i po-
twierdzonego stosownym zaswiadczeniem. Ramowy plan i program tego szkole-
nia zatwierdza minister wfasciwy do spraw zdrowia. Szkolenie koriczy sie egzami-
nem z zakresu wiedzy i umiejetnosci objetych programem szkolenia, do ktérego
teoretycznej czesci egzaminator wybiera 30 zadan sposrdd zadan opracowanych
przez zespot, ktore sg publikowane na stronach internetowych urzedu obstugujg-
cego ministra wtasciwego do spraw zdrowia.

Oprdcz nauczycieli zajecia edukacyjne w zakresie udzielania pierwszej pomo-
cy mogaq by¢ realizowane z udziatem lekarzy systemu, pielegniarek systemu lub
ratownikéw medycznych (art. 8, ust. 2). W zajeciach tych wymagany jest oczywi-
Scie udziat nauczyciela.

Zakres wiedzy i umiejetnosci niezbednych do prowadzenia zaje¢ edukacyj-
nych w zakresie udzielania pierwszej pomocy jest nastepujacy:

1. Podstawy anatomii i fizjologii cztowieka
Osoba, ktéra ukoniczyta szkolenie, potrafi:
— postugiwaé sie podstawowymi pojeciami z zakresu anatomii i fizjologii
cztowieka,
— okreslac potozenie poszczegdlnych narzaddw i uktaddw,
— scharakteryzowac budowe i czynnosci poszczegdlnych narzadoéw i ukta-
dow,
— ocenia¢ podstawowe czynnosci zyciowe.
2. Bezpieczenstwo wiasne, miejsca zdarzenia oraz poszkodowanego
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:
— wyszczegdlni¢ sprzet do ochrony osobistej (np. rekawiczki, okulary, ma-
seczki do sztucznego oddychania) oraz go uzywac,
— omowic wyposazenie apteczki pierwszej pomocy;,
— zapobiega¢ kontaktom z ptynami ustrojowymi i wydzielinami (np. $ling,
krwig, $luzem),
— wyszczegolnié oraz ocenic zagrozenia ptyngce z kontaktu z ptynami ustro-
jowymi,
— postepowac w przypadku zranienia materiatem skazonym ptynem ustro-
jowym,

32 Ustawa z dnia 8 wrzesnia 2006 r. o Pannstwowym Ratownictwie Medycznym, Dz.U.
z 2006 r. Nr 191, poz. 1410, art. 8, ust. 4. Zajecia edukacyjne w zakresie udzielania
pierwszej pomocy mogg by¢ realizowane przez nauczycieli posiadajacych odpowied-
nie przygotowanie.

3 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 26 sierpnia 2009 r. w sprawie przygotowania
nauczycieli do prowadzenia zaje¢ edukacyjnych w zakresie udzielania pierwszej pomo-
cy, Dz.U.z 2009 . Nr 139, poz. 1132.
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— oceni¢, wyznaczy¢ i oznakowac strefe zagrozenia,
— zastosowac podstawowe $rodki dezynfekcyjne.
3. Wezwanie pomocy
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ rodzaje poszczegdlnych stuzb ratunkowych oraz ich podstawo-
we zadania,

— wymieni¢ numery alarmowe stuzgce do powiadamiania stuzb ratunko-
wych,

— przekaza¢ wszystkie niezbedne informacje podczas powiadamiania stuzb
ratunkowych, przygotowad projekt procedur zgtaszania wypadku oraz al-
gorytm postepowania w razie wystgpienia wypadku w szkole.

4. Zadtawienia
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi:

— rozpoznac u poszkodowanego w kazdej grupie wiekowej niedroznosc drég
oddechowych spowodowang ciatem obcym,

— usungc ciata obce z drég oddechowych u poszkodowanego w kazdej gru-
pie wiekowej, stosujgc metody bezprzyrzagdowego udrazniania drég odde-
chowych.

5. Poszkodowany nieprzytomny
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ stany przedomdleniowe, objawy omdlenia, potencjalne przy-
czyny utraty przytomnosci,

— wymienic zagrozenia wynikajace z utraty przytomnosci,

— wymieni¢ wskazania do zastosowania pozycji bocznej,

— wymieni¢ wskazania do zastosowania pozycji zastanej,

— zastosowac odpowiednie dla poszkodowanego nieprzytomnego pozycji
(zastana, boczna).

6. Zatrucia
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi wymienié
— rodzaje zatrué oraz zna zasady udzielania pierwszej pomocy w zatruciach.
7. Podstawowa resuscytacja krgzeniowo-oddechowa
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi:

— rozpoznac zatrzymanie krazenia u poszkodowanego w kazdej grupie wie-
kowej,

— wymieni¢ zasady postepowania w przypadku wystgpienia nagtego zatrzy-
mania krazenia u poszkodowanego,

— uzy¢ metod bezprzyrzagdowego udrazniania drég oddechowych u poszko-
dowanego w kazdej grupie wiekowej,

— wykonywa¢ uciskanie klatki piersiowej u poszkodowanego w kazdej gru-
pie wiekowej,

— wykonywaé wentylacje bezprzyrzagdowa u poszkodowanego w kazdej gru-
pie wiekowej,

— wykonac resuscytacje kragzeniowo-oddechowa u poszkodowanego w kaz-
dej grupie wiekowej,
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— wymieni¢ wskazania i przeciwwskazania do uzycia automatycznego defi-
brylatora zewnetrznego AED u poszkodowanego w kazdej grupie wieko-
wej,

— uzy¢ automatycznego defibrylatora zewnetrznego AED u poszkodowane-
go w kazdej grupie wiekowe;.

8. Urazy
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ przyczyny oraz objawy urazow,

— wykona¢ podstawowe badanie poszkodowanego, rozpozna¢ uraz gtowy
oraz wdrozy¢ postepowanie,

— rozpoznac uraz oka, kregostupa, klatki piersiowej, brzucha, koiczyn mied-
nicy oraz wdrozyé postepowanie.

9. Tamowanie krwotokéw zewnetrznych i opatrywanie ran
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ zasady tamowania krwotokéw i opatrywania ran,

— zastosowaé rézne materialy opatrunkowe (np. siatki elastyczne, opaski
elastyczne, opaski dziane),

— dobraé whasciwy sposdb opatrywania rany oraz tamowania krwotoku,

— zatozy¢ opatrunek uciskowy, ostaniajacy, opatrunek na kikut oraz zabez-
pieczy¢ amputowang czesc ciata.

10. Unieruchomienie ztamania i podejrzenie ztamania kosci oraz zwichniecia
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— rozpoznac i ocenié¢ rodzaj ztamania lub zwichniecia,

— wymieni¢ zasady unieruchomienia w przypadku ztamania otwartego i za-
mknigtego lub zwichniecia oraz zastosowac¢ unieruchomienia,

— zastosowad sprzet stuzacy do unieruchomienia,

— dobraé whasciwy sposdb unieruchomienia w zaleznosci od rodzaju ztama-
nia czy zwichniecia.

11. Postepowanie w przypadku wychtodzenia i przegrzania
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ objawy przegrzania oraz wychtodzenia,

— rozpoznac poszkodowanego, u ktérego doszto do wychtodzenia,

— wdrozy¢ postepowanie, ktére ma na celu przerwanie procesu wychtadza-
nia,

— rozpozna¢ poszkodowanego, u ktérego doszto do przegrzania, wdrozyé
postepowanie, ktére ma na celu przerwanie procesu przegrzania,

— udzieli¢ pomocy poszkodowanemu, u ktérego doszto do przegrzania lub
wychtodzenia organizmu.

12. Prowadzenie wstepnego postepowania przeciwwstrzagsowego
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:

— wymieni¢ rodzaje wstrzasow, objawy wstrzgsu oraz zasady postepowania
we wstrzasie,

— zastosowaé odpowiednia pozycje poszkodowanego we wstrzasie i zabez-
pieczenie termiczne.
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13. Inne stany nagtego zagrozenia zdrowotnego
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:
— wymieni¢ objawy padaczki, cukrzycy, zawatu serca, udaru mézgowego,
oparzen termicznych i chemicznych, astmy oskrzelowej,
— wymieni¢ oraz zastosowac zasady postepowania w przypadku podtopie-
nia, utoniecia, ukaszenia lub uzadlenia,
— wdrozy¢ postepowanie w zaleznosci od rodzaju stanu nagtego zagrozenia
zdrowotnego.
14. Ewakuacja ze strefy zagrozenia
Osoba, ktora ukoniczyta szkolenie, potrafi:
— oceni¢ zagrozenia zewnetrzne oraz wewnetrzne w celu podjecia decyzji
o ewakuacji poszkodowanego,
— wymieni¢ podstawowe zasady ewakuacji,
— zastosowad podstawowe sposoby ewakuacji.
15. Wsparcie psychiczne poszkodowanego
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi:
— nawigzywac kontakt z poszkodowanym,
— udzieli¢ wsparcia psychicznego poszkodowanym,
— radzi¢ sobie z sytuacjami trudnymi w kontakcie z poszkodowanym,
— radzi¢ sobie ze stresem i trudnymi emocjami,
— omowic psychologiczne skutki zdarzen traumatycznych, specyficzne reak-
cje i potrzeby dzieci na roznym etapie rozwojowym zwigzane ze zdarzenia-
mi traumatycznymi, w tym reakcje spoteczne na katastrofe.
16. Udzielanie pierwszej pomocy w sytuacjach symulowanych
Osoba, ktora ukonczyta szkolenie, potrafi:
— oceni¢ miejsce zdarzenia,
— udzieli¢ pierwszej pomocy poszkodowanemu w sytuacjach symulowa-
nych3,

Szkolenie konczy sie egzaminem, do ktérego moze przystapi¢ tylko ten
uczestnik, ktéry odbyt wszystkie zajecia objete programem szkolenia. O terminie
oraz miejscu egzaminu decyduje kierownik merytoryczny szkolenia. Kierownik
podmiotu organizujacego szkolenie (placéwki doskonalenia nauczycieli) powo-
tuje oraz odwotuje cztonkédw komisji egzaminacyjnej. W celu zachowania obiek-
tywnosci i bezstronnosci komisji cytowane rozporzadzenie wprowadza zasade,
ze egzaminowac nie moze osoba bedgca matzonkiem, krewnym albo powinowa-
tym do drugiego stopnia wigcznie osoby, ktéra zdaje egzamin. Egzamin sktada sie
z dwdch czesci (teoretycznej i praktycznej) ocenianych oddzielnie. Na egzaminie
teoretycznym zdajacy rozwigzuje test. Jesli prawidtowo odpowie, na co najmniej
90% pytan, uzyskuje zaliczenie tego etapu egzaminu i moze przystgpi¢ do cze-
Sci praktycznej. Na tym etapie przyszty nauczyciel musi wykazac¢ sie umiejetno-

34 Zakres wiedzy i umiejetnosci niezbednych do prowadzenia zaje¢ edukacyjnych w za-
kresie udzielania pierwszej pomocy, zatgcznik nr 2 do Rozporzadzenia w sprawie przy-
gotowania nauczycieli...
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$cig przeprowadzenia resuscytacji krgzeniowo-oddechowej na fantomie, a takze
rozwigza¢ dwa wylosowane zadania egzaminacyjne z zakresu praktycznego po-
stepowania w ramach pierwszej pomocy. Warunkiem zaliczenia egzaminu prak-
tycznego jest uzyskanie oceny co najmniej dostatecznej. Jesli zdajgcy z waznych
przyczyn losowych nie zaliczy (lub nie przystapi do) catosci lub czesci egzaminu,
moze przystgpi¢ do catosci (czesci) egzaminu w kolejnym terminie, ale nie wiecej
niz dwa razy.

Tym, ktérzy zdadzg egzamin, podmiot organizujacy szkolenie wystawia za-
Swiadczenia. Zachowujg one waznos¢ przez 5 lat. Przepisy rozporzgdzenia wpro-
wadzajg zatem ograniczenie czasowe waznosci zaswiadczenia, co oznacza, ze na-
uczyciel po uptywie tego okresu bedzie musiat ponownie przystgpic¢ do egzaminu,
by potwierdzi¢ swoje kwalifikacje. Kierownicy niektérych placéwek doskonalenia
nauczycieli sceptycznie odnosili sie do tego pomystu, ale zmieniajace sie co okoto
pie¢ lat wytyczne Europejskiej Rady Resuscytacji wymuszajg wprowadzenie ta-
kiego rozwigzania.

Nowa podstawa programowa edukacji dla bezpieczeristwa ma szanse urucho-
mi¢ mechanizm zmian, ktére powinny doprowadzi¢ do powszechnego ksztatce-
nia umiejetnosci. Jedng z najwazniejszych umiejetnosci, niezbedng dla kazdego
cztowieka, jest udzielenie pierwszej pomocy przedmedycznej poszkodowanemu.
Nalezy zauwazyé¢, ze dotychczas gtéwnie nauczyciele przysposobienia obronnego
/ edukacji dla bezpieczenistwa upowszechniali idee, wartosci, wiedze i umiejet-
nosci z zakresu pierwszej pomocy, czesciowo wychodzac w ten sposéb naprze-
ciw oczekiwaniom nowej podstawy programowej. Dlatego przede wszystkim
dobrze przygotowani merytorycznie i zaangazowani nauczyciele tej specjalnosci
s w stanie nauczy¢ mtodych ludzi brania odpowiedzialnosci za wtasny los. Stad
dotychczasowy zakres przygotowania nauczycieli przysposobienia obronnego,
w rozumieniu obowigzujacych przepisow, jest odpowiedni do realizowania réw-
niez zaje¢ z nowego przedmiotu.

Wszechstronne przygotowanie uczniéw do sprostania réznym wyzwaniom
wspotczesnego $wiata — w tym réwniez niesienia pierwszej pomocy poszkodo-
wanym, reagowania w sytuacjach kryzysowych, dbania o bezpieczefnstwo wia-
sne, poszkodowanych i Swiadkéw zdarzenia —wymaga od nauczycieli wtasciwego
i efektywnego zorganizowania procesu ksztatcenia. Podczas zaje¢ z edukacji dla
bezpieczenstwa uczniowie powinni mie¢ mozliwos¢ zamiennego wcielania sie
w rozne role, w tym w role poszkodowanego i ratujgcego. Zatozenia organiza-
cyjne, planowane metody ksztatcenia oraz sposdb kontroli osiggnie¢ szkolnych
uczniéw powinny by¢ dostosowane do celdw ksztatcenia oraz wskazanych w pro-
gramie osiggniec¢ ucznidw. Zaproponowany przez nauczycieli program powinien
by¢ dostosowany do potrzeb i mozliwosci ucznidw, dla ktérych jest przeznaczony.
Nowa podstawa daje nauczycielowi mozliwo$¢ opracowania wiasnego programu
nauczania. Przy opracowywaniu tego programu mozna korzystac z innych Zzrédet
lub wzoréw.

Nowa podstawa wyznacza oczekiwane efekty ksztatcenia, czyli czego szkota
ma nauczyd, i jest sformutowana jezykiem wymagan, a to znacznie odrdznia jg od
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poprzedniej wersji, ktora tylko opisywata, czego szkota ma uczyc. Cele ksztatcenia
w nowej podstawie edukacji dla bezpieczeristwa ukierunkowujg nauczanie umie-
jetnosci. Dlatego istotne jest, aby potozy¢ nacisk na takie strategie postepowania
dydaktycznego (modele ksztatcenia), dzieki ktérym uczniowie bedg mieli szanse
sprostac zatozonym celom. Nauczyciele, dobierajagc metody ksztatcenia, powinni
przede wszystkim odpowiedzieé sobie na pytanie, jakie cele chcg osiggnac, a na-
stepnie dobra¢ metody najbardziej odpowiednie do wieku i poziomu percepcyj-
nego uczniow.

Pytanie o wspofczesny ksztatt edukacji obronnej w naszym kraju pojawiato
sie zarébwno w nauce, jak i w wielu obszarach praktyki spotecznej. Przygotowa-
nie spoteczenistwa do przeciwdziatania réznorodnym zagrozeniom, czesto trud-
nym do przewidzenia, byto niemal zawsze, w wiekszym badz mniejszym stopniu,
przedmiotem spotecznej troski.

Ocena aktualnego poziomu zainteresowania spoteczenstwa polskiego zagad-
nieniami obronnosci i bezpieczeristwa jest na ogot niska. Ogdlna refleksja nad
wspotczesnymi procesami wychowania i edukacji prowadzi do przekonania, iz
sg one poddawane statym przeobrazeniom umozliwiajgcym spetnianie potrzeb
edukacyjnych réznych grup spotecznych. Nie chodzi tu jednak wytacznie o analizy
teoretyczne. O wiele wazniejsze jest przywrdcenie zaréwno szkole, jak i innym
instytucjom edukacyjnym centralnego miejsca w spoteczenstwie i wyzwalanie
motywacji do chronienia sie przed ewentualnym odrzuceniem spotecznym w Eu-
ropie. Wzrost zainteresowania edukacja wydaje sie w petni uzasadniony, bowiem
to jej wtasnie przypadnie gtdwna rola w ekonomicznym i kulturalnym rozwoju
poszczegdlnych spoteczenstw oraz w procesie ich integrowania®.

Jak stusznie zauwaza Kazimierz Denek,

niebezpiecznymi zjawiskami dla edukacji s3: fundamentalne kwestionowanie i od-
rzucanie wartosci uprawnionych przez tysigclecia, rozpad tradycyjnie pojmowanej
rodziny, akceptacja swobdd i odrzucenia zobowigzan, kult pienigdza i konsumpcji,
pogarda dla etosu pracy i autorytetéw. Zjawiska te Swiadczg o rozpadzie wiezi
spotecznych. Kosztami jego sg kryminalizacja zycia, korupcja wtadz, rozszerzenie
sie mafii, agresji, gwattu, okrucienstwa, narkomanii i lekomanii®.

Nieprzypadkowo wiec w charakterystyce wyznacznikdéw edukacji narodowe;j
w Polsce Zdzistaw Cackowski za cel najwyzszy wychowania uznaje ,taczenie ludzi,
to znaczy tworzenie poczucia wspdlnoty ludzkiej w rodzinie, szkole, miejscu pra-
cy, we wspdlnocie narodowej, wreszcie ogdélnoludzkiej”*’.

Alternatywnos¢ edukacji wydaje sie szczegdlnie znaczgca w realizacji celow
i zadan wychowania obronnego (wychowania dla bezpieczenstwa), bowiem za-
pewnienie nauczycielom prawa do odmiennosci ofert edukacyjnych i swoistej

35 K. Denek, Aksjologiczne aspekty edukacji szkolnej, Toruri 1999, s. 14.

36 |bidem, s. 15.

37 Z. Cackowski, Sprawy edukacji. Szkota, oswiata, wychowanie, ,,Edukacja Filozoficzna”
1999, vol. 17, s. 75.
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wolnosci oznacza jednoczesnie stworzenie mozliwosci wyboru wtasnej drogi roz-
woju. Ponadto edukacja alternatywna zapewnia wiele efektéw, ktére majg istot-
ne znaczenie dla ogdlnie pojmowanego procesu wychowania dzieci i mtodziezy.

Edukacja dla bezpieczeristwa jest niezwykle istotnym elementem edukacji,
gdyz przygotowuje cztowieka z zakresu wiedzy obronnej. Wyposaza go w nie-
zbedng wiedze i umiejetnosci potrzebne w czasie dziatann wojennych i przede
wszystkim wskazuje zasady postepowania w réznych sytuacjach zagrozenia, ktére
niesie z sobg codzienne zycie. Naucza sposobdw ochrony zycia wtasnego i innych
ludzi oraz metod postepowania w sytuacjach nagtych, a takze wskazuje mozliwe
zagrozenia i metody przeciwdziatania im.

Propagowanie wiedzy na temat bezpieczenstwa nalezy rozpoczaé juz od naj-
miodszych lat, gdyz dzisiaj bezpieczenstwo jest wazne dla kazdego obywatela.
W obliczu coraz czesciej pojawiajacych sie zagrozen szczegdlnie istotna jest nie
tylko wiedza na ich temat, ale takze odpowiednia, ksztattowana od dziecka po-
stawa cztowieka.

Reasumujac, edukacja dla bezpieczenstwa stanowi dzi$ podwaliny do profe-
sjonalnego zachowania sie cztowieka w sytuacjach kryzysowych. Szeroko rozu-
miane bezpieczenstwo skfada sie z wielu elementéw. Jednym z nich, najwazniej-
szym, jest cztowiek — jego postawa, cechy charakteru, przekonania, che¢ samo-
ksztatcenia i samorealizacji. Wychowanie w duchu patriotycznym, propagowanie
idei, ched statego rozwoju, posiadanie wartosci i postepowanie wedtug zasad
prowadzi w ostatecznosci do zintegrowanego indywidualnego zycia z zyciem spo-
teczenstwa, ktére nabiera wtedy szerszego znaczenia®.
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ROzDzIAL 2
ZARZQ\DZANIE RYZYKIEM ZAWODOWYM
NA STANOWISKU PRACY NAUCZYCIELA

MANAGING TEACHERS’ OCCUPATIONAL RISK AT THEIR WORKPLACE

Abstract

Occupational safety is determined not only by technical protection preventing
accidents, occupational diseases and occupational risk, although their impact on
safety is crucial. Is it necessary to employ parallel organisational methods for en-
suring safety, and reactions and activities in line with health-and-safety-at-work
rules and regulations undertaken by the employer, managers and employees
themselves.

An important element of risk management is developing and improving the
adopted solutions, as the organisational structure and threats are subject to con-
stant change.

Key words: safety, threats, school, teacher.

Potrzeba bezpieczenstwa nalezy do najwazniejszych potrzeb zaraz po potrzebach
fizjologicznych®. Zycie cztowieka mija w otoczeniu, ktére do kofca nie jest bez-
pieczne, i codziennie styka sie on z réznego rodzaju zagrozeniami.

Rozwdj przedsiebiorstwa faczy sie z niepewnoscia, niebezpieczeristwami, ale
i szansami. Zarzadzanie ryzykiem zmierza przede wszystkim do zidentyfikowa-
nia niebezpieczenstw i szans. Decydujace znaczenie bedzie miato ustalenie, jaki
wplyw na przedsiebiorstwo bedzie miato zdywersyfikowane ryzyko?.

Aby prawidtowo przeprowadzi¢ ocene ryzyka zawodowego, niezbedna jest
wiedza dotyczaca ustawodawstwa, metodologii przeprowadzania oceny oraz
znajomos¢ warunkOow pracy na ocenianym stanowisku.

Ryzyko rozpatrywane jako zmienna fenomenologiczna definiowane jest
na wiele réznych sposobdw i ustalenie obiektywnej jego definicji jest znacznie
utrudnione. Jezeli ryzyko identyfikowane jest z zagrozeniem, to odnosi sie przede
wszystkim do niepewnosci i zmiennosci rezultatéw okreslonych dziatan. Stad licz-
ne propozycje dystrybucyjnych miar ryzyka, jak: wariancja, semiwariancja, odchy-
lenie standardowe czy wspotczynnik zmiennosci.

1 Bezpieczeristwo i higiena pracy, red. B. Wawrzynczak-Jedryka, Warszawa, 2012, s. 421.

T. Kaczmarek, Ryzyko i zarzgdzanie ryzykiem. Ujecie interdyscyplinarne, Warszawa
2008, s. 11.
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Zaktada sie zatem, ze znany jest rozktad prawdopodobieristwa wyrdznionych
istotnych standw srodowiska wptywajacych negatywnie na wartosci oczekiwa-
nych rezultatéw dziatan.

Ryzyko stanowi funkcje dwdch zmiennych prawdopodobieristwa niepowo-
dzenia i wielkosci straty. Prawdopodobieristwo to rowniez funkcja ilosci i jakosci
informacji o procesach gospodarczych i spoteczno-politycznych?.

Ryzyko jest zjawiskiem obiektywnym, bowiem dotyczy realnych zjawisk go-
spodarczych zwigzanych z istnieniem zagrozenia (niebezpieczenstwa) wynikaja-
cego m.in. ze zmiennosci popytu, dziatalnosci konkurencji, warunkéw kooperacji,
dziatan regulacyjnych panstwa. Jest réwniez zjawiskiem subiektywnym, bowiem
wynika ze stanu wiedzy decydenta o procesach gospodarczych. Ryzyko wystepuje
wtedy, gdy zaséb informacji o skutkach decyzji nie jest petny.

W praktyce do okreslania ryzyka wykorzystuje sie nastepujaca formute ma-
tematyczng:

Ryzyko = prawdopodobienstwo wystgpienia straty x wartos¢ straty

Zarzadzanie ryzykiem mozna okresli¢ jako podejmowanie decyzji w sposéb
zapewniajacy jak najwyzszy poziom bezpieczenstwa, realizowany przez ograni-
czanie wptywu przewidywalnych czynnikdw na funkcjonujacy podmiot gospo-
darczy. Stad zarzadzanie ryzykiem koncentruje sie na zapobieganiu szkodom i ich
ograniczaniu.

Koncepcja zarzadzania ryzykiem powinna by¢ wpisana w strategie roz-
woju przedsiebiorstwa. Zapisana koncepcja pozwoli na planowanie wynikéw
z uwzglednieniem czynnikdw ryzyka oraz monitorowania stopnia wptywu tych
czynnikdw na osiggany wynik finansowy i sytuacje finansowa w sensie ogdlnym?®.

Zarzadzanie ryzykiem nakierowane jest na catkowitg eliminacje, lub co naj-
mniej ograniczenie, przyczyn i/lub skutkdw zdarzen, ktére wptywaja na zaktéce-
nie procesdw gospodarczych organizacji, skutkujac kryzysem.

Dwie fazy zarzgdzania ryzykiem to:
¢ analiza ryzyka (identyfikowanie, szacownie, ewaluacja)®;
¢ zarzadzanie ryzykiem (planowanie, kontrola, monitoring).

Identyfikacja ryzyka to rozpoznanie wszelkich mozliwych jego rodzajéw,
a wiec — rodzajow zagrozen, ich przyczyn, miejsca i czasu wystgpienia oraz kon-
sekwencji. Wymaga to dogtebnej znajomosci samej organizacji, rynku, na ktérym
dziata, jej prawnego, spotecznego, politycznego i kulturowego otoczenia. Iden-
tyfikujac ryzyko, nalezy dokonac jego opisu, a wiec przedstawi¢ cechy zagrozen
w ustrukturalizowany sposéb, by méc je poréwnac i wywazyc.

W procesie identyfikacji ryzyka moga by¢ stosowane takie techniki, jak: burza
mdzgdw; kwestionariusz; analiza biznesowa (ktéra omawiajgc poszczegdlne ob-

3 P.Sienkiewicz, Zarzqdzanie ryzykiem w sytuacjach kryzysowych, Warszawa 2006, s. 45.

4 Ibidem.

5 Szerzej: T. Kaczmarek, G. Cwiek, Ryzyko kryzysu a ciggtosé¢ dziatania, Warszawa 2009,
s. 58.
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szary dziatalnosci, opisuje procesy wewnetrzne oraz czynniki zewnetrzne mogace
na te procesy wptywac); poréwnanie z wzorcowymi rozwigzaniami w danej bran-
2y; analiza scenariuszy; warsztaty w zakresie oceny ryzyka; badanie wypadkdw;
audyty i kontrole, analiza SWOT, analiza PEST.

Szacowanie ryzyka to kluczowe zagadnienie analizy ryzyka decydujace o wy-
borze postepowania. Pomiar ryzyka (prawdopodobienstwa skutkéw) moze byc
ilosciowy i jakosciowy. Szacowanie ryzyka mozna przeprowadzi¢, wykorzystujgc
metody probabilistyczno-statystyczne, metody analizy wrazliwosci, analizy profi-
lowe, metody scenariuszowe i metody operacyjne.

Ewaluacja ryzyka polega na poréwnaniu szacunkowych wielkosci ryzyka wy-
ptywajacych z jego szacowania z kryteriami przyjetymi przez organizacje. Okreslo-
ne zastajg warunki, ktére muszg by¢ spetnione, aby poziom oszacowanego ryzyka
byt zaakceptowany.

Planowanie ryzyka polega na okresdleniu wskaznikéw poziomu akceptacji po-
szczegblnego rodzaju ryzyka (jeszcze przed analizg ryzyka) oraz okreslenia mozli-
wosci zarzadzania poszczegdlnymi rodzajami ryzyka.

Kontrola ryzyka jest systematyczng inspekcja realizacji przyjetego planu zarza-
dzania ryzykiem przez weryfikacje ryzyka, $ledzeniem, czy wskazniki poziomu ak-
ceptacji ryzyka nie zostaty przekroczone, i dokonywaniem korekt, gdy nastepuje
zmiana oceny ryzyka.

Monitoring ryzyka to proces polegajacy na sledzeniu, czy w dziatalnosci przed-
siebiorstwa sg stosowane odpowiednie mechanizmy kontrolne oraz obowigzuja-
ce procedury (prawidtowa identyfikacja i ewaluacja ryzyka, wtasciwe rozwigzania
postepowania wobec ryzyka). W praktyce, w celu poznania zrédet ryzyka oraz
utrzymywania ryzyka w ustalonych granicach, niezbedne jest wdrozenie odpo-
wiedniego systemu zarzgdzania ryzykiem, ktorego celem jest identyfikacja po-
tencjalnie niebezpiecznych dla przedsiebiorstwa zdarzen, szacowanie ich skutkéw
oraz podjecie ewentualnych dziatan zaradczych®.

Ryzyko zawodowe to prawdopodobienstwo wystgpienia niepozadanych
zdarzen zwigzanych z wykonywang praca, powodujacych straty, w szczegdlnosci
wystapienie u pracownikdw niekorzystnych skutkéw zdrowotnych z powodu za-
grozen zawodowych wystepujacych w srodowisku pracy lub w sposobie wykony-
wania pracy’.

Zgodnie z aktami normatywnymi ocena ryzyka zawodowego to?:

6 Szerzej: M. Bugol, P. Jedynak, Wspdfczesne systemy zarzqdzania. Jakos¢ bezpieczeri-
stwo ryzyko, Gliwice 2012, s. 132.

7 Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w spra-
wie ogdlnych przepisdw bezpieczeristwa i higieny pracy, Dz.U. z 1997 r. Nr 129,
poz. 844.

8 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki socjalnej z dnia 2 marca 2007 zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie ogélnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy Dz.U.
z 2007 r. Nr 49, poz. 330. Dz.U. z 2007 r. Nr 49, poz. 330; Rozporzadzenie Ministra
Zdrowia z dnia 22 kwietnia 2005 r. w sprawie szkodliwych czynnikéw biologicznych dla
zdrowia w $rodowisku pracy oraz ochrony zdrowia pracownikéw zawodowo narazo-
nych na te czynniki Dz.U. z 2005 r. Nr 81, poz. 716.
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e analiza przebiegu i warunkéw wykonywania pracy w celu ustalenia, jakie
czynniki i zagrozenia mogg mie¢ niekorzystny wptyw na zdrowie i bezpieczen-
stwo pracownikéw;

e stwierdzenie, czy ryzyko zwigzane z oddziatywaniem tych czynnikdw jest:

— dopuszczalne, gdy zastosowano wystarczajgce srodki chronigce pracowni-

kéw przed oddziatywaniem tych czynnikdéw;

— niedopuszczalne, gdy nalezy podja¢ dodatkowe dziatania i zastosowac do-

datkowe srodki ochrony.

Ocena ryzyka jest procesem analizowania i wyznaczania dopuszczalnosci
ryzyka. Ocena ryzyka jest nastepstwem logicznych krokdw, ktére wykonuje sie
w systematycznym oraz systemowym badaniu zagrozen, zdarzen niebezpiecz-
nych w srodowisku pracy. W wyniku tego badania, tam gdzie jest to wymagane,
podejmowane s3 dziatania zmierzajgce do zmniejszenia ryzyka. Algorytm zarza-
dzania ryzykiem zawodowym przedstawiono na rys. 1. W algorytmie tym proces
oceny ryzyka poddaje sie iteracji (krokowemu powtarzaniu badania). Nastepnie,
jezeli to konieczne i mozliwe, zagrozenia s3 likwidowane badz ograniczane przez
podjecie dziatan ograniczajgcych badz eliminujgcych ryzyko®.

Analiza ryzyka koniczy sie podaniem wymaganej informacji potrzebnej do
okredlenia wartosci ryzyka. Na podstawie tych informacji przeprowadza sie war-
tosciowanie ryzyka, tzn. okresla sie poziom (wartosc) ryzyka.

Uczeni badajacy ryzyko dysponujg pojeciami, definicjami, metodami odpo-
wiednimi dla badacza indywidualnego. W swej pracy naukowej koncentrujg swo-
ja uwage na formalnych aspektach badan, a ponadto stosujg metody badawcze
zgodnie z obowigzujacymi kryteriami. Muszg dysponowac odpowiednig wiedza
na temat stosowanych w tej dyscyplinie metod. Badajac ryzyko i sytuacje kryzyso-
we, nie mozna jednak trzymac sie tylko kryteriéw logiki formalnej i nie zauwazaé
takich metod, jak indukcja czy dedukcja®.

W metodach dedukcyjnych proces rozumowania polega na przechodzeniu od
0gotu do szczegodtu, czyli jest to proces myslowy, w ktédrym na podstawie wiado-
mosci o catosci, wnioskujemy o niektérych czesciach sktadowych (elementach,
przedmiotach) z danej catosci. Jest to zatem zabieg myslowy oparty na przyjeciu
podstawowych zasad (przestanek lub aksjomatdéw), ktérych stuszno$¢ uznaje sie
bez zastrzezen wraz z nastepujacym po dalszym wnioskowaniu opartym na zasa-
dach logiki prowadzgcym do bardziej szczegétowych twierdzen'*.

W metodach indukcyjnych proces rozumowania polega na wyprowadzaniu
whnioskow z przestanek bedacych ich poszczegdlnymi przypadkami. W szerszym
znaczeniu jest to rozumowanie od szczegétu do ogoétu. Na podstawie wiadomosci

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 3 listopada 2008 r. zmieniajgce rozporzadze-
nie w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy zwigzanej z wystepowaniem w miejscu
pracy czynnikdw chemicznych, Dz.U. z 2008 r. Nr 203, poz. 1275.

° I. Romanowska-Stomka, A. Stomka, Ocena ryzyka zawodowego, Krakéw—-Tarnobrzeg
2012,s.29

0T Kaczmarek, G. Cwiek, Ryzyko kryzysu a ciggtos¢ dziatania, Warszawa 2009, s. 51.

). Apanowicz, Metodologia nauk, Torun 2003, s. 28.
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(informacji) o niektérych przedmiotach (procesach, zjawiskach) jakiejs klasy moz-
na wnioskowac o wszystkich przedmiotach.

Ze wzgledu na precyzje, z jaka nastepuje ocena ryzyka, rozréznia sie metody
ilosciowe i jakosciowe.

Badania ilosciowe polegajg na iloSciowym opisie i analizie faktéw, zja-
wisk i procesdw. Mozna przedstawi¢ je w formie réznych zestawien i obliczen
z uwzglednieniem statystyki opisowej oraz matematyczne;j.

Badania jakosciowe polegajg na dokonaniu analizy badanych zjawisk, na wy-
réznieniu w nich elementarnych czesci sktadowych, na wykrywaniu zachodzg-
cych migdzy nimi zwigzkdéw i zaleznosci oraz na charakteryzowaniu ich struktury
catosciowej™.

Charakteryzujgc badania jakosciowe, warto wspomnieé o triangulacji. Zakta-
da ona prowadzenie badan przez kilku badaczy przyjmujacych rézne podejscie do
badanego zagadania lub — szerzej — stosujgcych rézne sposoby odpowiadania na
pytania badawcze. Te podejscia mogg by¢ zakorzenione w réznych metodach i/
lub perspektywach teoretycznych. Jedne i drugie sg lub powinny by¢ wzajemnie
potgczone. Oprdcz tego triangulacja nazywamy taczenie réznych rodzajéow da-
nych osadzonych w réznych perspektywach teoretycznych?3.

Znanych jest wiele metod oceny ryzyka.

W metodologii oceny ryzyka zawodowego wyrdzniamy dwie podstawowe
grupy metod:

1. Metody macierzowe:

e PHA,

e pieciostopniowa,

e tréjstopniowa.

2. Wskaznikowe:

e risk score,

¢ kalkulatory ryzyka (nomogram),
e termometr ryzyka.

Grafy.

4. Inne.

w

PRELIMINARY HAZARD ANALYSIS (PHA)

PHA jest metodg indukcyjng pozwalajgcg na jakosciowe oszacowanie ryzyka.
Przeznaczona jest do szacowania ryzyka zwigzanego z zagrozeniami, sytuacjami
niebezpiecznymi i zdarzeniami niebezpiecznymi, wystepujacymi przy urzadze-
niach, maszynach oraz ich systemach i podsystemach. Metoda zaktada mozliwo$¢
powstania wypadku i szacuje jakosciowo mozliwe skutki wypadku lub mozliwg
utrate zdrowia4.

2. M. tobocki, Wprowadzenie do metodologii badan pedagogicznych, Krakéw 2003,
s.92.

13 U. Flick, Jakos¢ w badaniach jakosciowych, Warszawa 2011, s. 80.

14 |. Romanowska-Stomka, A. Stomka, Ocena ryzyka zawodowego..., s. 66.
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Metoda pozwala na jakosciowe oszacowanie ryzyka i korzysta réwniez
z dwdch parametrow: S — wielkosci (stopnia) ewentualnej szkody i P — prawdo-
podobienstwa powstania takiej szkody. Parametr wielko$¢ szkody (S) przyjmuje
wartosci 1-6 wedtug nastepujgcego zestawienia.
Wielkos$¢ szkody™:
1) niewielka, znikome urazy, szkody nieznaczne;
2) lekkie obrazenia, szkody wymierne;
3) ciezkie obrazenia, szkody znaczne;
4) wypadek $miertelny jednej osoby, szkody ciezkie;
5) wypadek Smiertelny zbiorowy, bardzo ciezkie szkody na terenie przedsiebior-
stwa;
6) wypadek $miertelny zbiorowy, bardzo ciezkie szkody poza terenem przedsie-
biorstwa.

Tabela 1. Skala oceny wg metody PHA

Poziom |Stopien szkéd Prawdopodobiernstwo
1. Znikome urazy, lekkie szkody Bardzo nieprawdopodobne
2. Lekkie obrazenia, wymierne szkody Mato prawdopodobne,
zdarzajace sie raz na 10 lat
3. Ciezkie obrazenia, znaczne szkody Dorazne wydarzenia
(np. raz w roku)
4, Ciezkie szkody, pojedyncze wypadki $miertelne [Dos¢ czeste wydarzenia
(np. raz w kwartale, miesigcu)
5. Szkody na bardzo duzg skale na terenie zakfadu, |Czeste regularne wydarzenia
zbiorowe wypadki Smiertelne (np. raz w tygodniu)
6. Szkody na bardzo duzg skale poza terenem Duze prawdopodobieristwo
zaktadu, zbiorowe wypadki $miertelne wydarzenia

Zrédto: Podejmij ryzyko..., s. 7.

Po oszacowaniu parametréw S i P ryzyko okreslane (wartosciowane) jest we-
dtug tab. 2.

Tabela 2. Prawdopodobienstwo powstania szkody

Prawdopodobieristwo powstania szkody (P)

1 2 3 4 5 6

Wielkos¢ 1 1 2 3 4 5 6
szkody 2 2 4 6 8 10 12
(stopien) 3 3 6 9 12 15 18
4 4 8 12 16 20 23
5 5 10 15 20 25 30

6 6 12 18 24 30 36

Zrédto: Krétka charakterystyka wybranych metod oceny ryzyka (z przyktadami zastoso-
wari), dostepne na: www.pip.gov.pl.

5 podejmij ryzyko. Ocena ryzyka zawodowego. 70 kart oceny ryzyka zawodowego, War-
szawa 2011, s. 7.
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METODA PIECIOSTOPNIOWA

Przedstawiona w Polskiej Normie PN-N-18002 matrycowa metoda oceny ryzyka
jest przeznaczona do jakosciowego oszacowania ryzyka zawodowego. W meto-
dzie szacuje sie parametry ryzyka, ktérymi sg potencjalne skutki zagrozenia oraz
prawdopodobienstwo, z jakim nastepstwa te mogg wystapic. Wartosciowanie ry-
zyka przeprowadzane jest przez odczytanie jego wartosci z matrycy?e.

Szacowanie ciezkosci nastepstw i prawdopodobienstwa nastepstw odbywa
sie w skali trojstopniowej dla kazdego zidentyfikowanego zagrozenia. Charaktery-
styke wartosci parametréw ryzyka przedstawiono w tabeli Szacowanie ciezkosci
nastepstw oraz Szacowanie prawdopodobieristwa nastepstw.

Tabela. 3. Szacowanie ciezkosci nastepstw

Nastepstwa |Charakterystyka

O matej Urazy i choroby, ktére nie powoduja dtugotrwatych dolegliwosci i absencji
szkodliwosci |w pracy, czyli czasowe pogorszenie stanu zdrowia, takie jak: niewielkie
sttuczenia i zranienia, podraznienie oczu, objawy niewielkiego zatrucia,
bdle glowy itp.

O s$redniej |Urazy i choroby, ktére powoduja niewielkie, ale dtugotrwate lub nawraca-
szkodliwosci |jgce okresowo, dolegliwosci i s3 zwigzane z okresami absenciji, czyli zranie-
nia, oparzenia drugiego stopnia na niewielkiej powierzchni ciata, alergie
skorne, nieskomplikowane ztamania, zespoty przecigzeniowe uktadu mie-
$niowo-szkieletowego (zapalenie $ciegna) itp.

O duzej Urazy i choroby, ktére powodujg ciezkie i state dolegliwosci i/lub $Smier¢,
szkodliwosci |czyli oparzenia trzeciego stopnia, oparzenia drugiego stopnia na duzej
powierzchni ciata, amputacje, skomplikowane ztamania z nastepowa dys-
funkcja, choroby nowotworowe, toksyczne uszkodzenia narzgdéw we-
wnetrznych i uktadu nerwowego w wyniku narazenia na czynniki chemicz-
ne, zespot wibracyjny, zawodowe uszkodzenia stuchu, astma, za¢ma itp.

Zrédto: Polska Norma PN-N-18002.

Tabela 4. Szacowanie prawdopodobienstwa nastepstw

Prawdopodobieristwo |Charakterystyka

Mato Nastepstwa zagrozen, ktdre nie powinny wystgpi¢ podczas

prawdopodobne catego okresu aktywnosci zawodowej pracownika

Prawdopodobne Nastepstwa zagrozen, ktére mogg wystgpic¢ nie wiecej niz kilka-
krotnie podczas okresu aktywnosci zawodowej pracownika

Wysoce Nastepstwa zagrozen, ktére moga wystgpi¢ wielokrotnie pod-

prawdopodobne czas okresu aktywnosci zawodowej pracownika

Zrédto: Polska Norma PN-N-18002.

% Norma PN-N-18002, Systemy zarzadzania bezpieczeristwem i higieng pracy.
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Tab. 5. Wartos$ciowanie ryzyka w skali pieciostopniowe;j

Prawdopodobiernstwo Ciezkos¢ nastepstw

Mata Srednia Duza
Mato Bardzo mate Mate Srednie
prawdopodobne 1 2 3
Prawdopodobne Mate Srednie Duze

2 3 4

Wysoce Srednie Duze Bardzo duze
prawdopodobne 3 4 5

Zrédto: Polska Norma PN-N-18002.

METODA TROJSTOPNIOWA
Tabela 6. Wartosciowanie ryzyka w skali trojstopniowej

Prawdopodobienstwo Ciezkos¢ nastepstw

Mata Srednia Duza
Mato Bardzo mate Mate Srednie
prawdopodobne 1 1 2
Prawdopodobne Mate Srednie Duze

1 2 3

Wysoce Srednie Duze Bardzo duze
prawdopodobne 2 3 3

Zrédto: 1. Romanowska-Stomka, A. Stomka, Ocena ryzyka zawodowego, Krakéw—Tarno-

brzeg 2012, s. 86.

Norma zaleca rowniez w zaleznosci od poziomu wartosciowania ryzyka pod-
jecie niezbednych dziatan profilaktycznych.

Tabela 7. Dziatania profilaktyczne dla wartosciowania ryzyka w skali

tréjstopniowej

Poziom |Wartosciowanie
ryzyka |ryzyka

Dziatania profilaktyczne

Duze Niedopuszczalne

Jezeli ryzyko zawodowe jest zwigzane z juz wykonywang
pracg, to dziatania w celu jego zmniejszenia trzeba podjac
natychmiast, np. przez zastosowanie srodkéw ochronnych.
Planowana praca nie moze byc rozpoczeta do czasu zmniej-
szenia ryzyka zawodowego do poziomu dopuszczalnego

Srednie |Dopuszczalne

Mate

Zaleca sie zaplanowanie i podjecie dziatan, ktérych celem
jest zmniejszenie ryzyka zawodowego

Konieczne jest zapewnienie, ze ryzyko zawodowe pozostaje
€O hajmniej na tym samym poziomie

Zrédto: I. Romanowska-Stomka, A. Stomka, Ocena ryzyka zawodowego..., s. 87.
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Osoba przeprowadzajaca ocene ryzyka zawodowego powinna posiada¢ do-
Swiadczenie zawodowe i wiedze dotyczacg stanowisk pracy i wystepujacych na
nim zagrozen ze skutkami. Niezbedna jest rowniez znajomosé metod oceny ryzy-
ka i umiejetnos¢ postugiwania sie nimi. Jezeli brak jest doswiadczenia, moze dojs¢
do sytuacji nierozpoznania zagrozenia (btedna identyfikacja) lub niedoszacowa-
nia/przeszacowania parametréw. W takim przypadku korzystne jest stosowanie
metod przypisujacych parametrom precyzyjne opisy.

Wybierajac metode, nalezy sprawdzi¢, czy dostepne sg wszystkie informacje
potrzebne do jej przeprowadzenia. Na przyktad, nie posiadajac precyzyjnych da-
nych dotyczacych liczby wypadkdéw, choréb zawodowych, wynikéw pomiaréw
czynnikéw szkodliwych i niebezpiecznych, lepiej zastosowaé metody dwupara-
metrowe. Najkorzystniej uzywaé metod, ktérych charakterystyka parametrow
jest czytelna, precyzyjna i zrozumiata.

Najczestsze btedy w szacowaniu ryzyka zawodowego wynikaja z:
¢ braku wiedzy o ocenie ryzyka zawodowego;

e braku doswiadczenia;

¢ manipulowania danymi tak, by osiggna¢ zamierzony cel (wskazanie zbyt duze-
go ryzyka, aby grozbg wymusi¢ wiekszg uwage lub zanizenie oceny, aby unik-
nac kosztéw obnizenia ryzyka)’.

Najkorzystniejsze jest zastosowanie metody, w ktérej parametry ryzyka scha-
rakteryzowane sg precyzyjnie, czytelnie i zrozumiale dla osoby prowadzacej oce-
ne. Bardziej obiektywng ocene ryzyka uzyskuje sie w metodach, w ktérych do
dyspozycji jest wiecej parametrow, a kazdy z parametréw opisuje wielopoziomo-
wa skala. Bardziej precyzyjng ocene ryzyka uzyskuje sie rowniez tymi metodami,
w ktorych ryzyko jest wartosciowane na wiecej niz trzech poziomach. Nie ma
w nich gwattownego przejscia od poziomu ryzyka akceptowalnego do poziomu
ryzyka niedopuszczalnego.

Nie ma metody idealnej, kazda z nich ma swoje wady i zalety. Do wad mozna
przede wszystkim zaliczy¢ lakoniczny opis poziomow szacowanych parametrow,
zbyt matg liczbe poziomdw czy brak wskazéwek dotyczacych dziatan profilaktycz-
nych. Metody prezentowane w wielu publikacjach zostaty opracowane przez eks-
pertow na podstawie badan statystycznych i obserwacji zdarzen, jednak zawiera-
jg one rowniez osobiste poglady eksperta na problemy ryzyka.

W ramach czasu pracy nauczyciel jest zobowigzany realizowaé zajecia dydak-
tyczne, wychowawcze i opiekuncze z uczniami. Wybdr metod i sposobow reali-
zacji tego programu pozostaje do jego dyspozycji. Oprocz zadan dydaktycznych
nauczyciel realizuje zadania pedagogiczne i wychowawczo-opiekuricze, ksztattu-
je u ucznia pozadang postawe moralng i spoteczng, opierajac sie na okreslonym
systemie powszechnie uznanych i cenionych wartosci, petni tez dyzury, podczas
ktérych pozostaje do dyspozycji uczniéw, organizuje wycieczki klasowe i petni
podczas nich role opiekuna.

Praca nauczyciela przebiega zazwyczaj w szkole, w pracowniach przystosowa-
nych do wyktadania danego przedmiotu (tzn. wyposazonych w specjalne przyrza-

7 |. Romanowska- Stomka, A. Stomka, Ocena Ryzyka zawodowego..., s. 128-135.
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dy i preparaty wykorzystywane na zajeciach, np. rzutnik, mikroskop). Wybrane
¢wiczenia praktyczne uzupetniajagce wyktad moga by¢ realizowane na wolnym
powietrzu (w plenerze, na boisku szkolnym). State i intensywne obcowanie z gru-
pa miodziezy naraza prowadzgcego na ucigzliwosci zwigzane z hatasem. Prowa-
dzenie przedmiotéw zawodowych faczy sie z narazeniem na substancje alergen-
ne: farby, kleje, substancje toksyczne lub tatwopalne. Koniecznos¢ ciggtej komu-
nikacji stownej, porozumiewania sie z uczniami zwieksza ryzyko choréb narzadu
gtosu®®,

Warunki pracy nauczycieli w szkotach zaleza przede wszystkim od®:
e wielkosci i rodzaju szkoty,
e przedmiotu i rodzaju zajec,
e wykorzystywanych metod nauczania,
e stosowanych srodkéw dydaktycznych,
¢ liczebnosci uczniéw, stuchaczy lub wychowankéw.

IDENTYFIKACJA ZAGROZEN NA STANOWISKU NAUGCZYCIELA

I. Czynniki mechaniczne urazowe:

¢ wystajace elementy (kanty tawek i innych mebli, sprzety stanowigce wyposa-
zenie sal lekcyjnych);

* roznice poziomow otoczenia (klatki schodowe);

e ograniczone, waskie przestrzenie, dojscia, przejscia (np. zle zestawione rzedy
tawek, zastawione teczkami przejscia);

o Sliskie powierzchnie (korytarze, klasy);

e w przypadku pracowni chemicznej substancje tatwopalne, parzgce i zrgce.

Il. Czynniki niemechaniczne urazowe:

e prad elektryczny;

e hatas;

e obcigzenie statyczne;

e czynniki psychiczne powodujace uraz (odpowiedzialnosé, konflikty, agresja
ucznidw, inne niebezpieczne i nieprzewidziane sytuacje);

e pozari/lub wybuch.

lll. Czynniki szkodliwe i uciagzliwe:

o fizyczne:
— hatas,
— oSwietlenie,
— mikroklimat.
* pyt

18 podejmij ryzyko..., s. 28.

¥ M. Krause, D. Radosz, Wytyczne ryzyka zawodowego na stanowisku nauczyciela
w szkole, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzgdzania Ochrong Pracy w Katowicach”
2007, nr 1(3), s. 55-56.
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— pyty uczulajace (np. kredowy),
- kurz.

chemiczne (pracownia chemiczna):
— substancje draznigce.

Przyktad wytycznych oceny ryzyka zawodowego dla stanowiska pracy nauczy-

ciela®:

Ogodlne wymagania dotyczace pracy nauczyciela sg zawarte w aktualnej usta-
wie o systemie o$wiaty (Dz.U. z 2004 r. Nr 256, poz. 2572 ze zm.), ustawie Kar-
ta nauczyciela (Dz.U. z 2003 r. Nr 118, poz. 1112 ze zm.) oraz w regulaminach
szkoty / zespotdw szkét i przepisach wykonawczych.

Ogodlne wymagania dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy sg zawarte

w ustawie Kodeks pracy, a zwtaszcza dziale X Bezpieczeristwo i higiena pracy

i dziale VIIl Ochrona pracy kobiet (Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.) oraz

w Rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie ogdlnych prze-

pisdw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650).

Podstawowe wymagania dotyczace oceny ryzyka zawodowego sg zawarte

w Polskiej Normie PN-N-18002:2000, Systemy zarzgdzania bezpieczeristwem

i higieng pracy oraz w zarzadzeniach w sprawie oceny ryzyka zawodowego na

stanowiskach pracy w szkotach / zespotach szkét.

Podstawowe wymagania dotyczgce bhp dla stanowiska pracy nauczyciela sg

zawarte w Rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 31

grudnia 2002 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny w publicznych i niepu-

blicznych szkotach i placéwkach (Dz.U. z 2003 r. Nr 6, poz. 69) oraz w odpo-
wiednich przepisach wykonawczych wydanych w szkotach / zespotach szkét,
obowigzujacych dla poszczegdlnych jednostek i rodzajow pracy.

Charakter wykonywanej pracy wynika z zakresu indywidualnych zadan dy-

daktycznych, wychowawczych, naukowych i organizacyjnych oraz obejmuje

nastepujace rodzaje pracy:

praca narzagdem gtosu, np. prowadzenie zajec¢ (lekgji, ¢wiczen), konsultacje;

— praca przy komputerze, np. obstuga programéw, korzystanie z internetu,
przygotowanie zajeé, przygotowanie publikacji;

— praca przy biurku, np. sprawdzanie prac, sprawdzanie egzamindw, przygo-
towanie zaje¢, przygotowanie publikacji, praca w czytelni, bibliotece lub
sekretariacie;

— praca w laboratorium, pracowni lub warsztacie, gdzie rézny zakres czyn-
nosci w zaleznosci od rodzaju obiektu, laboratorium i éwiczenia;

— praca na sali, boisku lub innym obiekcie sportowym, z réznym zakresem
czynnosci w zaleznosci od rodzaju obiektu, dyscypliny i éwiczenia.

Miejsca wykonywania pracy obejmujg nastepujace rodzaje pomieszczen:

— pokoje nauczycieli;

— sale dydaktyczne.

— laboratoria, pracownie i warsztaty;

Ibidem, s. 56-57.
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— boiska, sale i inne obiekty sportowe;

— korytarze i schody;

— czytelnie i biblioteke;

— miejsca poza siedzibg szkdt / zespotdw szkdt, np. miejsca wycieczek czy
praktyk, zaktady pracy i instytucje, punkty docelowe podrézy stuzbowych
(sale szkoleniowe, konferencyjne).

Przyktady grupowania stanowisk pracy nauczycieli to m.in.:

— wedtug miejsca pracy, np. przedszkole, szkota podstawowa, gimnazjum,
liceum, technikum, szkota zawodowa,

— wedtug nazwy stanowiska, np. nauczyciel dyplomowany, nauczyciel mia-
nowany, nauczyciel kontraktowy, nauczyciel stazysta,

— wedtug specjalnosci zawodowej: np. nauczyciele przedmiotéw ogdlnych
(jezyk polski, matematyka, biologia, historia, jezyki obce itd.), nauczyciele
fizyki i chemii, nauczyciele wychowania fizycznego, nauczyciele praktycz-
nej nauki zawodu.

Charakterystyka stanowiska pracy na potrzeby oceny ryzyka zawodowego po-

winna obejmowac nastepujace informacje?:

1.

10.

Opis stanowisk pracy — nalezy doktadnie opisac stanowisko pracy z uwzgled-

nieniem m.in. pomieszczenia pracy, technicznych srodkéw ochrony.

Lokalizacja stanowiska pracy — opisac, gdzie stanowiska pracy sg zlokalizowa-

ne.

Faza uzytkowania — wykonywanie prac w jednozmianowym 8-godzinnym sys-

temie pracy lub innym (nalezy wskazaé wtasciwy system pracy).

Granice obiektu.

Wykonywanie czynnosci oraz czas ich wykonywania:

e przygotowanie stanowiska pracy — wedtug Potrzeb;

® przemieszczanie sie po wyznaczonym rejonie — wedtug potrzeb.

Stosowane materiaty i Srodki pracy:

e telewizor, rzutnik, sprzet audio-wideo.

Osoby pracujgce na swoim stanowisku.

Wymagany poziom wyksztatcenia, doswiadczenia i zdolnosci pracownika oraz

wymagane uprawnienia:

e przygotowanie ogdlnopedagogiczne — wyksztatcenie zawodowe lub kie-
runkowe;

e szkolenia z zakresu bhp —instruktaz ogélny, instruktaz stanowiskowy,

¢ szkolenie okresowe, szkolenie specjalistyczne, np. z emisji gtosu;

¢ badania lekarskie — wstepne, okresowe kontrolne;

¢ badania lekarskie epidemiologiczne uprawniajgce do pracy z mfodziezg.

Inne wymagania dotyczace oséb zatrudnionych na stanowisku pracy (np.

praktykanci, osoby niepetnosprawne).

Inne osoby narazone na ryzyko (wspotpracownicy).
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Podejmij ryzyko..., s. 29.



2. Tarzqdzanie ryzykiem zawodowym na stanowisku pracy nauczyciela 45

11. Niedogodnosci i niebezpieczne zdarzenia wykryte w czasie dotychczasowej
pracy — wypadki i choroby zawodowe:
¢ nie bylo niebezpiecznych zdarzen;
¢ nie wystapity podejrzenia i zachorowania na choroby zawodowe;
¢ pobicie przez ucznidw;
e inne.
12. Podstawowe procedury bezpieczerstwa — nalezy wymieni¢ wszystkie obo-
wigzujgce instrukcje stanowiskowe, zasady wykonywania czynnosci pracy itp.
13. Wybrane akty normatywne.
14. Stosowane maszyny i urzadzenia, narzedzia pracy.

Karta informacji o wybranych zagrozeniach na stanowisku nauczyciela. W kar-
cie wymieniono w okreslonym, ustalonym porzadku rézne czynniki srodowiska
pracy, na ktére mogg by¢ narazeni pracownicy podczas wykonywania rutynowe;j
pracy. Karta jest zrédtem raczej informacji niz zalecen. Znajomos¢ przyczyn wy-
padkéw i chordb utatwia opracowanie i wdrozenie odpowiednich srodkéw pro-
filaktycznych?.

Nauczyciel w swojej pracy spotyka sie takze z zagrozeniami biologicznymi.
Wybrane zagrozenia biologiczne na stanowisku nauczyciela obrazuje tab. 9.

Do identyfikacji zagrozen na stanowiskach pracy w szkotach stosuje sie najcze-
Sciej rédznego rodzaju listy kontrolne, ktére zawierajg wykaz podstawowych czyn-
nikéw Srodowiska pracy wedtug podziatu na czynniki niebezpieczne, szkodliwe
i ucigzliwe lub wedtug klasyfikacji na czynniki mechaniczne, fizyczne, chemiczne,
biologiczne i psychofizyczne.

Na potrzeby oszacowania ryzyka zawodowego w szkotach wykorzystuje sie
czesto kryteria oceny ryzyka wedtug Polskiej Normy PN-N-18002 dla czynnikéw
niemierzalnych i dla czynnikédw mierzalnych (np. laboratoria, pracownie, warsz-
taty) oraz wskaznikowa metode risk score (praktyczny parametr ,ekspozycja na
zagrozenie”).

O bezpieczenistwie na stanowisku pracy decydujg nie tylko techniczne zabez-
pieczenia przed wypadkiem, powstaniem choroby zawodowej czy wystgpieniem
ryzyka zawodowego. Chociaz ich znaczenie dla bezpieczeristwa pracy jest decy-
dujace, to konieczne jest rownolegte stosowanie bezpiecznych organizacyjnych
metod pracy, a takze zgodnych z przepisami i zasadami bezpieczeristwa pracy
dziatan oraz reakcji ze strony pracodawcy, oséb kierujgcych pracownikami i sa-
mych pracownikéw.

Wazinym elementem zarzadzania ryzykiem jest rozwijanie i doskonalenie,
a takze aktualizowanie, przyjetych rozwigzan, gdyz struktura organizacyjna i za-
grozenia podlegaja sukcesywnym zmianom.

2 Miedzynarodowe karty charakterystyki zagrozeri zawodowych, dostepne na: www.
ciop.pl.
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Tabela 8. Przyktadowa karta informacji o wybranych zagrozeniach na stanowisku
pracy nauczyciela

Zagrozenia |Przyczyny zagrozenia Mozliwe skutki Srodki ochrony
zagrozenia przed zagrozeniami

Obcigzenie |Brak umiejetnosci opero-|Choroba zawodo- |Prawidtowe operowanie

narzadu wania gtosem jako narze-|wa i para zawodo- |narzgdem gtosu (np. nie-

mowy dziem pracy, przecigzenie|wa — przewlekte przekrzykiwanie ucznidw),
strun gtosowych, wysu- |choroby narzadu |czeste picie letniej wody
szenie bton $luzowych, |gtosu zwigzane mineralnej, herbaty ziotowej
podraznienie gérnych z nadmiernym w trakcie zajeé, stosowanie
drég oddechowych ku-  |wysitkiem gtoso-  |aktywizujgcych metod na-
rzem i pytem kredowym |wym, choroby drég |uczania — uczenia sie, umie-

oddechowych jetne planowanie toku lekcji

Obcigzanie |Niewfasciwe oswietlenie |Pogorszenie ostro- |Dostosowanie oswietlenia

narzadu sal lekcyjnych i pomiesz- |$ci widzenia, zme- |sztucznego do wymo-

wzroku czen pracy, migotanie czenie, rozdraznie- |gow Polskiej Normy PN-
Swietlowek, sprawdza-  |nie psychiczne, bdl |-84/E-02033, utrzymywanie
nie prac pisemnych, gtowy, mikrool$nie- |czystosci szyb okiennych,
opracowywanie mate-  |nie spojowek opraw oswietleniowych,
riatéw dydaktycznych, oraz niezasfanianie okien
wzmozona koncentracja firankami, w razie nasto-
uwagi (obserwowanie necznienia stosowanie
zachowania uczniow), zaluzji przeciwstonecznych,
obstugiwanie urzadzen przestrzeganie zasad bez-
multimedialnych piecznej pracy z urzagdzenia-

mi multimedialnymi

Posli- Nieréwne, Sliskie po- Pottuczenia, zta- Wzmozona uwaga, odpo-

zgniecie, |wierzchnie; wystajgce mania wiednie obuwie robocze,

potkniecie, |kable, wystajgca ptyta kontrola stanu technicznego

upadek na |chodnikowa

tym samym

poziomie

Wymuszo- |Praca w pozycji stojgcej, [Bole kregostupa Stosowanie przerw w pracy,

na pozycja [siedzacej, pochylonej; zZmiana pozycji przy pracy

ciata ograniczona przestrzen
pracy

Obcigzenie |Agresja, nieakceptowa- |Depresje, dyskom- |Cwiczenia relaksujace

nerwowo — [nie postawy uczniow, fort psychiczny, nauczycieli, pogadanki

psychiczne |brak dyscypliny, konflikty |choroby uktadu pedagogizujace rodzicdw,
w relacjach przetozony— |wegetatywnego, |ucznidw i nauczycieli na
podwiadny, uczeni—na-  |nerwice, stres, temat uzaleznien, przestep-
uczyciel, nauczyciel-ro- |pobicie czosci nieletnich itp., urlopy
dzice, odpowiedzialnosé¢ zdrowotne, sanatoria dla
za zdrowie i bezpieczen- nauczycieli, warsztaty tera-
stwo ucznidw peutyczne

Hatas Hatas panujacy w trakcie |Uszkodzenie stuchu |Badania kontrolne, stosowa-
przerw lekcyjnych nie aktywnych form wypo-

czynku

Zrédto: Podejmij ryzyko..., s. 30.
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Tabela 9. Wybrane zagrozenia biologiczne na stanowisku nauczyciela
Zagrozenia |Grupa |Przyczyny |Droga Moizliwe |Srodki ochrony|Przechowy-
zagrozenia (zakazenia |skutki przed wanie akt
zagrozenia |zagrozeniami
Mpycobac- |Gr.3  |Ludzie Powietrz- |Gruzlica Szczepienia Nie ustalono
terium szcze- no-kropel- |ptuc, rza-  |ochronne, sto-
tuberculo- |pienia kowa dziej innych [sowanie zasad
sis — pratek narzadéw |higieny
gruzlicy
Picorna- |Gr.2 |Ludzie, Pokarmo- |Zapalenie |[Szczepienia Nie ustalono
viridae szcze- |Scieki wa, bezpo- |watroby, ochronne,
—wirus pienia srednia jesti zo- przestrzeganie
zapalenia fadka zasad higieny
watroby
typu A
Staphy- Gr.2. |Ludzie Powietrz- |Zakazenia |Przestrzeganie [Nie ustalono
lococcus  |brak no-kropel- {ropne, zasad higieny,
aureus szcze- kowa zapalenie [$rodki ochrony
—gronko- |pien A powietrz- |gérnych indywidualnej
wiec zto- no-pyt- drég odde-
cisty kowa, chowych,
pokarmo- |alergia
wa, bezpo- [skdrna
Srednia
Wirus Gr.2 |Ludzie Powietrz- |Grypa, Przestrzeganie [Nie ustalono
grypy szcze- no-kro- zapalenie |zasad higieny,
pienia pelkowa, |[ptuc szczepienia
bezpo-
Srednia

Zrédto: Podejmij ryzyko..., s. 30.

Tabela 10. Karta informacji o wybranym ryzyku zawodowym na stanowisku

pracy nauczyciela

Zagrozenie

Stopien szkod

Prawdopodobienstwo
szkod

Ryzyko

Poslizgniecie, potknie-
cie i upadek na tym
samym poziomie

Lekkie obrazenia

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
Srodkéw ochrony

Przemieszczanie sie
po ciggach komunika-
cyjnych

Lekkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Energia elektryczna

Ciezkie szkody
(zdarzajace sie po-
jedyncze wypadki
Smiertelne)

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony
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Przecigzenie uktadu
ruchu (szkieletowo-
-miesniowego)

Lekkie obrazenia

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
Srodkéw ochrony

Wymuszona pozycja
ciata

Znikome urazy,
lekkie szkody

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Draznigce, parzace
substancje chemiczne

Lekkie obrazenia

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Obcigzenia narzadu
wzroku

Lekkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Hatas

Lekkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
Srodkéw ochrony

Obcigzenie narzadu
mowy

Ciezkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Wysokie i niskie tem-
peratury

Lekkie obrazenia

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Mycobacterium tu-
berculosis — pratek
gruzlicy

Ciezkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
Srodkéw ochrony

Picornaviridae — wirus
zapalenia watroby
typu A

Ciezkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
Srodkéw ochrony

Staphylococcus aureus
— gronkowiec ztocisty

Lekkie obrazenia

Mato prawdopodobne
(zdarzajace sie raz na
10 lat)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Wirus grypy

Lekkie obrazenia

Dorazne wydarzenia
(zdarzajace sie raz
w roku)

Ryzyko akceptowalne
po zastosowaniu
srodkéw ochrony

Zrédto: Podejmij ryzyko..., s. 31.
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RAFAL PRZECISZOWSKI

RoOzDzIAL 3

UPOWSZECHNIANIE WSRAD UCZNIOW WIEDZY
O BEZPIECZENSTWIE ORAZ KSZTALTOWANIE
WLASCIWYCH POSTAW SPOLECZNYCH WOBEC
ZAGROZEN | SYTUACJI NADZWYCZAJNYCH

W SRODOWISKU PRACY

PROMOTING KNOWLEDGE ON SAFETY AMONG STUDENTS AND DEVELOPING
THE APPROPRIATE SOCIAL ATTITUDES TO THREATS AND EMERGENCY SITUATIONS
AT WORK

Abstract

The article presents issues related to health-and-safety-at-work education. It em-
phasises the significance of the relationship between safety, needs and values, and
the possibility of using it in the teaching process for creating desirable behaviour
at work. An attempt is made to determine the relationship between promoting
knowledge on safety and creating a culture of safety. The major types of threats in
the workplace are characterised, as well as the influence of knowledge on safety
and the development of social attitudes on their elimination or reduction. An as-
sumption is made that the teacher is responsible for passing on knowledge and
creating attitudes which will contribute to a general increase of safety at work.
Key words: safety, school, threats, social attitudes.

WPROWADZENIE

Zgodnie z ideg ksztatcenia ustawicznego cztowiek przez cate zycie zdobywa réz-
norodng wiedze i umiejetnosci, ktére utatwiaja mu jego trwanie i rozwdj. Na
czotowy plan wysuwa sie wspotczesnie edukacja, ktérej celem jest m.in. ksztat-
towanie i wpajanie demokratycznych wartosci i postaw, rozumienie i szacunek
dla wielokulturowosci, ksztattowanie kompetencji dla przetrwania, ksztattowa-
nie kompetencji dotyczacych etosu pracy, ksztattowanie kompetencji w zakresie
piekna i estetyki, przygotowanie do zycia w spoteczeristwie oraz ksztattowanie
kompetencji w zakresie indywidualnego rozwoju i autokreacji. Cztowiek powinien
uczyc sie, aby wiedzieé, dziataé, zy¢ wspdlnie z innymi i aby by¢. W zwigzku z tym,
ze wiele miejsca poswieca sie zagadnieniom dotyczacym bezpieczenstwa, istotng
role odgrywa edukacja na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy. Dorosty sprawny
cztowiek znaczng czes$é swojego czasu spedza wiasnie w miejscu pracy, gdzie jest
narazony na dziatanie czynnikéw uciazliwych, szkodliwych oraz niebezpiecznych.
Poziom posiadanej przez niego wiedzy o bezpieczeristwie i zagrozeniach wptywa
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na jakosé jego zycia i poczucie stabilnosci. Majac na uwadze dobro ogoétu, pra-
cownik powinien posiada¢ wiedze o bezpieczeristwie oraz charakteryzowac sie
postawami, ktére wspierajg dziatania na rzecz bezpieczenstwa.

ISTOTA BEZPIECZENSTWA W ZYCIU JEDNOSTKI
— PROCES, POTRZEBA, WARTOSG

Wspdtczesna cywilizacja to rzeczywistosc, ktdra stawia przed cztowiekiem wiele
wyzwan. Jest to Swiat przepetniony zagrozeniami i niebezpieczerstwami o réz-
nym charakterze i stopniu nasilenia. O prawidtowym funkcjonowaniu cztowieka
decyduje wiele czynnikéw zaréwno zewnetrznych, jak i wewnetrznych. Co raz
wiecej miejsca poswieca sie szeroko rozumianemu bezpieczenstwu, ktdre jest
podstawa trwania i rozwoju jednostki oraz catych grup. Pojecie to na state zako-
rzenito sie w wielu sferach ludzkiej aktywnosci, a przede wszystkim w polityce,
prawie, gospodarce, ekologii czy tez w kulturze. Niegdys wasko interpretowane
(bezpieczenstwo osobiste cztowieka) obecnie swoim zasiegiem obejmuje juz
kazdg dziedzine zycia spotecznego, co jest jak najbardziej zasadne ze wzgledu na
nieustanne przeobrazenia spoteczne, a takze btyskawicznie pojawiajgce sie nie-
znane dotychczas okolicznosci, zmiany, a takze nowe zagrozenia i narzedzia, ktore
umozliwiajg ich catkowite eliminowanie albo chociazby ograniczanie.

Rozwazania o bezpieczenstwie nalezy rozpoczaé od wyjasnienia tego pojecia.
W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele dywagacji na ten temat. Wynika
to oczywiscie ze ztozonosci zagadnienia. Do najprostszych definicji nalezg te stow-
nikowe badz leksykalne. Wedtug internetowego Sfownika jezyka polskiego PWN
przez bezpieczenstwo nalezy rozumie¢ ,stan niezagrozenia, spokoju, pewnosci”.
Definicja ta nie moze zaspokoi¢ ciekawosci badacza, lecz tylko przybliza poszuku-
jacemu kluczowe hasta, ktére stanowig istote tego zagadnienia?.

Wiecej o bezpieczenstwie mozna sie dowiedzieé, analizujgc definicje stworzo-
ng na potrzeby Strategicznego Przeglagdu Bezpieczeristwa Narodowego. Wyrdz-
niono w niej dwa istotne elementy. Po pierwsze zaakcentowano znaczenie wie-
dzy teoretycznej i praktycznej w tworzeniu stanu, w ktérym podmiot bedzie mogt
trwacd i zaspokajac swoje potrzeby. Co najistotniejsze zdolnosc ta funkcjonuje tak-
ze w niebezpiecznym otoczeniu, a polega na wykorzystywaniu szans i podejmo-
waniu wyzwan, ktére pozwolg na eliminacje czynnikdw stanowiacych zagrozenie
dla podmiotu. Po drugie definicja podkresla ztozonos¢ bezpieczernstwa, wskazu-
jac na fakt, iz mozna wyrdzniac jego rézne rodzaje, dziedziny, sektory, dziaty i ob-
szary w zaleznosci od tego, jaki rodzaj aktywnos¢ podejmuje podmiot®.

Wiele definicji porusza kluczowa kwestig, iz bezpieczefstwo to nie tylko stan,
ale takze jednoczednie dynamiczny proces. Zgodnie z koncepcjg Jézefa Kukufki

M. Kubiak, Wspdtczesna multiperspektywicznos¢ pojec , bezpieczeristwo” i ,zagroze-
nie”, [w:] Bezpieczeristwo czfowieka a proces wsparcia spotfecznego, red. ). Debowski,
E. Jarmoch, AW. Swiderski, Siedlce 2007, s. 32.

2 Bezpieczeristwo [hasto], dostepne na: www.sjp.pwn.pl. (dostep 10.10.2012 r.).

3 Stownik poje¢, www.spbn.gov.pl (strona w przebudowie, stan na 12.12.2015).
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(podziatu bezpieczeristwa na trzy wymiary: podmiotowy, przedmiotowy, procesu-
alny) wymiar procesualny skupia na sobie zmienno$¢ zaréwno obiektywnych, jak
i subiektywnych perspektyw bezpieczenstwa*. W pierwszym przypadku cztowiek
jest Swiadomy lub nieswiadomy, czy jego trwanie i rozwdj sg bezpieczne bad?
zagrozone oraz czy istnieje mozliwos¢, aby to niebezpieczenstwo — w przypadku
jego wystagpienia — niwelowac¢. W drugim przypadku percepcja bezpieczenstwa
taczy sie z wystepowaniem badz niewystepowaniem zagrozen ocenionych w spo-
séb zgodny z rzeczywistoscia, a takze z umiejetnoscig cztowieka wystrzegania sie
(prewencji, zapobiegania) zachowan prowadzacych do zagrozenia, a w przypad-
ku ich wystgpienia — sprawnego ograniczenia jego skutkéw?.

Poza réznorodnoscia definicji bezpieczenstwa w literaturze przedmiotu moz-
na znaleZ¢ takze wiele poglagdéw dotyczacych istoty tego pojecia. Jednym z naj-
bardziej popularnych powigzan jest relacja bezpieczenstwo—potrzeba. Najpro-
Sciej ujmujac, przez potrzebe nalezy rozumie¢ stan braku ,czegos”. To ,,co$” uza-
leznione jest od indywidualnych predyspozycji i stanowi element zycia jednostki,
ktory jest gwarantem zaréwno jej trwania, rozwoju, zachowania petnionej roli
spotecznej, jak i zachowania wewnetrznej réwnowagi psychicznej®. Potrzeby staja
sie sitg napedowag dla aktywnosci cztowieka. Dazenie do ich zaspokajania wymu-
sza na jednostce dziatanie i kreuje jej zaangazowanie, a takze sktania podmiot do
Swiadomego ksztattowania swojego otoczenia’.

Amerykanski psycholog, tworca teorii potrzeb, Abraham Maslow ocenit po-
trzebe bezpieczenstwa (pewnosci, stabilizacji, opieki, uwolnienia od strachu
i leku) jako naczelna. Jej spetnianie staje sie szczegdlnie wazne, kiedy podmiot
znajduje sie w sytuacji realnego zagrozenia, poza tym jest to potrzeba, ktérej nie-
zaspokojenie uniemozliwia realizowanie dalszych potrzeb wyzszego rzedu®.

Potrzeba bezpieczenstwa jest takze rozpatrywana w kontekscie spotecznym
i jest ona definiowana jako ,wtasciwos¢ cztowieka (wrodzona lub nabyta) pole-
gajaca na tym, ze normalnos¢ jego psychofizycznego funkcjonowania zalezy od
nieistnienia dotyczacych go sytuacji zagrozenia, a takze innych sytuacji trudnych
niosgcych zagrozenia jego dobr”°. W praktyce moze wygladac to tak, ze cztowiek

4 ). Stanczyk, Wielowymiarowos¢ bezpieczeristwa — zarys problematyki, [w:] Bezpie-
czenistwo czfowieka a proces..., s. 22.

> M. Rybakowski, Czy bezpieczeristwo jest wartoscig majgcq wptyw na kulture pracy
ludzkiej, [w:] Bezpieczeristwo cztowieka. Konteksty i dylematy, red. M. Rybakowski,
Zielona Géra 2007, s. 167.

5 Potrzeba [hasto], dostepne na: www.encyklopedia.pwn.pl.

7 L. Kacprzak, Bezpieczeristwo i jego poczucie — integralny obowiqgzek nauczycieli i pra-
cownikow administracyjnych realizowany w zakresie obrony cywilnej w szkole (na
przyktadzie Kaszubskiego LO w Brusach), [w:] Bezpieczeristwo cztowieka i zbiorowosci
spotecznych, red. W.J. Maliszewski, Bydgoszcz 2005, s. 63-64.

8 Bezpieczeristwo w wymiarze lokalnym. Wybrane obszary, M. Leszczyniski, Warszawa
2013, s. 15.

9 |. Zeber-Dzikowska, Bezpieczeristwo, wartosci i zagrozenia w domu, szkole, pracy, Zyciu
codziennym kazdego cztowieka w obliczu rozwoju nauki, techniki XXI wieku, [w:] Bez-
pieczenistwo czfowieka a rozwd..., s. 156-157.
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unika sytuacji, ktére stanowig zagrozenie dla niego samego bad? tez dla posiada-

nych przez niego débr (materialnych, niematerialnych, osobistych).

Druga najpopularniejszg konotacja jest bezpieczenstwo—wartosé. Zwigzek jest
ten czesto wykorzystywany w procesie edukacyjnym, gdyz zakorzenienie wsrdd
ucznidw przekonania, ze bezpieczenstwo jest wartoscig, niewatpliwie moze wpty-
nac na ich zaangazowanie w ksztattowanie pozadanej bezpiecznej rzeczywistosci.
Zgodnie z definicjg zaprezentowang przez Nowy leksykon PWN warto$¢ stanowi
kategorie filozoficzng i jest podstawowg jednostka w aksjologii, ktéra oznacza
,Wszystko to, co cenne i godne pozgdania, co stanowi cel dgzen ludzkich”?°,

Wedtug Andrzeja Urbanka wartosci w zyciu cztowieka petnig cztery funkcje!*:
1. Regulujg zaspokajanie potrzeb —wartosci pozwalajg na ,, dookreslenie” po-

trzeb, mogg stanowic ich zrédto i wyznaczajg sposdb w jaki je realizowad.

2. Ksztattuja plany zyciowe — wptywaja na dokonywanie wyboréw co do celéw
zyciowych i sposobdw ich realizaciji.

3. Ksztattujg samoocene podmiotu — dodatkowo wptywajg na percepcje innych
0s0b, catych grup spotecznych jak i instytucji.

4. Stanowig Zzrédto wiedzy o $wiecie — umozliwiajg podmiotowi zrozumienie rze-
czywistosci, pozwalajg na odréznianie rzeczy dobrych od ztych, bezpiecznych
od niebezpiecznych.

Zdaniem niemieckiego filozofa Maxa Schelera w hierarchii wartosci w pierw-
szej kolejnosci powinna by¢ wartosé osoby, a nie rzeczy. Poglad ten jest powszech-
ny i uniwersalny, gdyz wiekszos$¢ ludzi przyjmuje, iz sam ich byt — zaréwno ten
cielesny, jak i duchowy — jest najwieksza wartoscig*.

Podmiot ksztattuje swdj system wartosci, uwzgledniajgc swoje zainteresowa-
nia. Realizowana jest wiec przy tym funkcja ksztattowania planéw zyciowych, al-
bowiem wartosci, ktére przyjmuje cztowiek, stajg sie bodZzcem do dziatania i roz-
woju. Wartosci stajg sie swoistym dekalogiem, wedtug ktérego podmiot dziata,
wplywajgc tym samym na dokonywane wybory i podejmowane decyzje co do
swojej egzystencji. Dodatkowo stanowig one trzon aktywnosci psychicznej pod-
miotu, ktdry przez nie wyraza nie tylko swoje pragnienia, ale takze mozliwosci.
Wartosci wyrazane przez jednostke wptywajg na ksztattowane przez nig postawy
wzgledem bezpieczenstwa. Ludzie chcg czuc sie bezpiecznie, co sktania ich do
kreowania i utrwalania bezpiecznych zachowan®:.

Bezpieczenstwo to wartosé, ktéra nie odnosi sie jedynie do jednego obszaru
ludzkiej aktywnosci. Jest to wartos¢ wielowymiarowa, ktéra obejmuje swoim za-
siegiem kategorie spoteczne, cywilizacyjne, kulturowe, polityczne, ekonomiczne,
ekologiczne, a ponadto egzystencjalne, moralne i duchowe. Uniwersalizm war-

1 Nowy Leksykon PWN, red. A. Dyczkowski, Warszawa 1998, s. 1882.

1 A. Urbanek, Psychologiczne i spoteczne aspekty poczucia bezpieczeristwa, [w:] Poczu-
cie bezpieczenistwa publicznego i ocena pracy Policji w percepcji mieszkaricow Stupska,
red. M. Stefanski, Stupsk 2013, s. 39.

2 W. Wotyniec, Bezpieczeristwo ludzkiej osoby jako wartos¢ etyczna, [w:] Bezpieczen-
stwo cztowieka. Konteksty i dylematy..., s. 13.

13 M. Rybakowski, Czy bezpieczeristwo jest wartoscig..., s. 33.
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tosci bezpieczenstwa jest kategorig podstawowa, jednakze rdznie interpretowa-
na w zaleznosci od tego, w jakich warunkach historycznych czy tez ogdlnokul-
turowych znajduje sie podmiot. Ta powszechno$¢ wynika z naturalnej potrzeby
bezpieczenstwa, ktéra zawsze towarzyszy cztowiekowi w kazdym otoczeniu i na
kazdym etapie cywilizacji. Wzrost jej znaczenia jest wprost proporcjonalny do
wystepujacych zagrozen, ktére naruszajg te zasade, niszczac jg i podwazajac jej
rudymentarnos¢.

BEZPIECZENSTWO CZLOWIEKA W SRODOWISKU
PRACY — ISTOTA PRACY, WARTOSC BEZPIECZENSTWA,

KULTURA BEZPIECZENSTWA

Homo sapiens, a wiec cztowiek rozumny, to istota kreatywna, ktdra nie pozostaje
biernym obserwatorem otaczajacej go rzeczywistosci, lecz staje sie jej demiur-
giem. Praca to nieodzowny element ludzkiej egzystencji o znaczacej roli. Pomi-
mo zauwazalnej degradacji pewnych wartosci, narastajgcego rozluznienia relacji
interpersonalnych, przedmiotowego traktowania uktadéw miedzyludzkich praca
to wcigz jeden z najwazniejszych obszaréw aktywnosci, ktdrej podejmuje sie czto-
wiek. Przez prace cztowiek daje wyraz swojej ponadczasowosci, albowiem to, co
wytwarza, jest nie tylko dla niego samego, ale takze dla pozostatej czesci spote-
czenstwa i dla przysztych pokolen. Dzieki pracy, wytwarzaniu débr materialnych
i niematerialnych, zyskuje takze poczucie sensu swojego istnienia, a tym samym
tworzy i ksztattuje wiasng wartosé oraz prestiz spoteczny. W wiekszosci rozwinie-
tych krajow praca to nie tyle obowigzek, lecz przede wszystkim prawo. Regulacje
prawne jasno wskazujg, ze cztowiek ma prawo do pracy, a zadaniem panstwa
jest stworzenie takich warunkdw, aby kazdy, kto chce, mogt bez przeszkdd z tego
prawa korzystac. Praca dostarcza cztowiekowi wiedzy i przezy¢, sama w sobie jest
potrzebg, obowigzkiem spotecznym i dzieki niej rozwijaja sie jednostki i cate gru-
py. Cztowiek wykonujacy prace rozwija sie, gdyz styka sie zaréwno z technologia-
mi, jak i systemami wartosci, ktdre wyrazajg osoby z jego otoczenia. Poza tym, ze
praca dostarcza débr materialnych, stanowi takze zrédto wartosci kulturowych
oraz przezy¢ estetycznych. Pracy towarzysza pozytywne odczucia, jak zadowo-
lenie i rados¢, ale moze ona by¢ rdwniez powodem frustracji, niezadowolenia
i zniechecenia®.

Nowoczesna praca, a takze zwigzane z nig szybkie tempo oraz szeroki zakres
dziatalnosci obejmujacy przerdzne dziedziny, jest dla cztowieka zrédtem zagrozen
i obaw o0 jego bezpieczne trwanie i rozwdj. To, w jaki sposob cztowiek funkcjo-
nuje, jest uzaleznione od wielu czynnikéw. Jednak na czotowe miejsca wysuwa

4 L. Marek, Edukacja w nadziei na bezpieczeristwo, [w:] Bezpieczeristwo cztowieka. Kon-
teksty i dylematy..., s. 103.

5 D. Pater, Praca ludzka jako nakaz tworzenia kultury w stuzbie bezpieczeristwa cztowie-
ka, [w:] Bezpieczeristwo cztowieka a wartosci, t. 2: Aspekty spoteczne i polityczne, red.
E. Jarmoch, A.W. Swiderski, I.A Trzpil, Siedlce 2010, s. 117.
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sie jego natura biologiczna, natura srodowiska zycia, praca oraz posiadana przez
niego wiedza, uzdolnienia i umiejetnosci, ktdre wptywajg na ksztattowana przez
niego tozsamosé. Wraz z postepem cywilizacyjnym, zauwazalna jest stale rosnaca
liczba potaczen miedzy cztowiekiem, naturg i technika. Najwiecej z nich mozna
znalez¢ w srodowisku pracy, gdyz to wtasnie wtedy cztowiek przejmuje kontrola
nad przyroda, wykorzystujac zdobycze techniki. W wyniku tego przeksztatcania

Swiata cztowiek pracujacy jest narazony na utrate zycia i zdrowia. Stad tez na-

rastajace zainteresowanie dziedzing bezpieczenstwa pracy, ktéra stanowi wazny

element w rozwoju nauk o bezpieczerstwie?®.

Leksykalna definicja bezpieczenstwa i higieny pracy ujmuje ten rodzaj bezpie-
czenstwa jako ,,0g6t sSrodkdw i urzgdzen stuzgcych do stworzenia warunkdéw pracy
eliminujacych zagrozenie zycia lub zdrowia zatrudnionych”. Bezpieczenstwo poj-
mowane w ten sposdb skupia sie przede wszystkim na ochronie Zycia i zdrowia
cztowieka, ktdre jest priorytetem w srodowisku pracy?’.

Szerzej pojmowane bhp zawiera w sobie trzy nastepujgce elementy:

e zespot warunkdw, ktdrych utrzymywanie umozliwia ludziom swobodne i bez-
pieczne wykonywanie swoich obowigzkdw, czyli bez incydentéw szkodliwych
dla zdrowia;

e zespot czynnosci, ktérych wykonywanie przy uzyciu odpowiednich sit i $rod-
kéw stuzy przeciwdziataniu powstawaniu urazéw (wypadkow przy pracy);

e ,stan warunkdw i organizacji pracy oraz zachowan pracownikéw zapewnia-
jacy wymagany poziom ochrony zdrowia i zycia przed zagrozeniami wyste-
pujacymi w srodowisku pracy”?®; stworzenie bezpiecznych warunkdw pracy
stanowi wyzwanie, ale jest takze elementem koniecznym i podstawowym
zdrowego rozwoju cztowieka w tym $rodowisku, a takze samorealizacji w ze-
spole pracowniczym; by mdéc méwi¢ o bezpieczeristwie w zawodzie (stanie
bezpieczenstwa), konieczne jest, by spetnione byty cztery nastepujgce ele-
mentarne warunki:

— w stanie réwnowagi znajdujg sie istotne sprawy zyciowe i zawodowe,

a pomiedzy nimi nie dochodzi do znaczacych dysonanséw;

— proporcja pomiedzy tym, co przewidywalne a nieprzewidywalne, jest ko-
rzystna dla jednostki i nie stwarza zagrozenia dla bezpieczenstwa;

— ,nie zachodza zmiany w osiggnietej stabilizacji zyciowej oraz dziatalnosci
zawodowej niekorzystne dla istotnych intereséw i planowanych zamie-
rzen (krétko- i dtugoterminowych jednostki);

— nie wystepuje kontrola i ingerencja zewnetrzna w sferze uznawanych war-
tosci osobistych, dziatan prywatnych oraz pracy zawodowe;j”*°.

% M. Rybakowski, Czfowiek w sytuacji pracy i jego postawy dla bezpieczeristwa, [w:] Bez-

pieczenistwo cztowieka. Konteksty i dylematy..., s. 165.

7 Nowy Leksykon PWN..., s. 161.

8 E. Kotodziejczyk, Szkolenia z zakresu BHP, [w:] Bezpieczeristwo i higiena pracy, Warsza-
wa 2010, s. 123.

¥ M. Rybakowski, Cztowiek w sytuacji pracy..., s. 165-166.
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Jak zauwaza Zygmunt Wiatrowski, wszystko, co sktada sie na bezpieczenstwo
pracy cztowieka, stanowi takze wartosé. Efektem wykonywanej pracy sg dobra
materialne, schematy organizacyjne, nowe formy myslenia, wzory zachowania,
ksztattowane cechy charakteru. Wartosciowe dla zachowania, a takze rozwija-
nia, bezpieczenstwa beda te wytwory, ktore nie beda stanowity zagrozenia dla
uzytkownikéw. Organizacja pracy powinna zawiera¢ w sobie elementy, ktére
beda ukierunkowane na zapobieganie powstawaniu niebezpieczenstw, a wérod
pracownikdw nalezy ksztattowaé swiadome postawy co do istoty bezpieczenstwa
oraz wspiera¢ kreowane przez nich bezpieczne postawy i zachowania. To, czy
cztowiek patrzy na bezpieczenstwo przez pryzmat wartosci, wptywa na podej-
mowane przez niego decyzje dotyczace konfliktdw motywodw czy tez racji. Jest to
bardzo istotne nie tylko z punktu samej jednostki, ale takze pozostatych wspot-
pracownikdw. Osoba, ktdra postrzega bezpieczenstwo pracy jako wartos¢, podej-
muje dziafania nie tylko wobec siebie, ale takze wobec reszty, wspierajac bez-
pieczne zachowanie, co prowadzi do tworzenia ogdlnej kultury pracy. W zwigzku
z tym, ze zaréwno kultura, jak i praca sg przypisane cztowiekowi, to wyznawany
przez niego system wartos$ci oraz postawa ksztattujg kulture bezpieczenstwa®.

Wielu ekspertdw zajmujacych sie bezpieczeristwem i higieng prace podkre-
$la wptyw wartosci bezpieczenstwa na samg kulture pracy, ktéra wprost wchodzi
w interakcje z poziomem bezpieczeristwa jednostki w srodowisku pracy. Kulture
pracy buduja wszyscy pracownicy zaréwno przez dziatania indywidualne (kazdy
ponosi odpowiedzialno$¢ za wtasne bezpieczenstwo), jak i dziatania zbiorowe
(oddziatywanie na pozostatych pracownikéw przez promowanie bezpiecznych za-
chowan). Odpowiedzialne zachowania, ktére bedg oddziatywa¢ na stan bezpie-
czenstwa, powinny wystepowac w codziennych dziataniach i pracy, uwzglednia-
jac przy tym uktad wartosci, przyjete powszechnie normy postepowania, wiedze
o korelacji cztowiek—urzadzenie oraz sSwiadomos¢ o tym, jak cztowiek dzieki zdol-
nosci do antycypacji moze zapobiega¢ wystgpieniu zagrozen bgdz —w przypadku
ich wystgpienia — odpowiednio wczesniej sie do nich przygotowac. Traktowanie
bezpieczenstwa pracy jako wartosci wynika z innych wartosci, chociazby tych naj-
wazniejszych, jak zycie i zdrowie, a budowanie kultury bezpieczeristwa ma na celu
ich ochrone, co lezy w kwestii wszystkich pracujgcych?.

Kultura bezpieczenstwa w srodowisku pracy opiera sie na wspomnianych juz
dwoch wartosciach, zyciu i zdrowiu. Wazne jest uksztattowanie takiej postawy
pracownikdw, ktdrzy bezpieczenstwo pracy bedg postrzegaé jako element, ktory
chroni ich dobra, a nie utrudnia wykonywanie obowigzkéw. Zaangazowani po-
winni by¢ wszyscy cztonkowie grupy, ktérzy beda dziata¢ dla wspdlnego dobra
przez eliminowanie redundantnego ryzyka w otoczeniu pracy, chronigc tym sa-
mym zycie i zdrowie. O wysokiej kulturze bezpieczenstwa pracy mozna méwic,
gdy kazdy z pracownikdw poczuwa sie do odpowiedzialnosci za stan bezpieczen-
stwa i jest Swiadom, Zze sposob, w jaki wykonuje codzienng prace, oddziatuje na
catos¢ przedsiebiorstwa. Charakterystyczne sg dwie postawy pracownikéw:

20 M. Rybakowski, Czy bezpieczeristwo jest wartoscig..., s. 38—39.
2 |bidem, s. 39-40.
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e aktywna — pracownicy stale przejawiajg troske o utrzymanie swojego bezpie-
czenstwa oraz pozostatych wspotpracownikow;

e zaangazowana — objawiajaca sie monitorowaniem i identyfikacjg zagrozen
oraz ryzykowanych zachowan w srodowisku pracy i podejmowaniem dziatan
umozliwiajgcych ich korekte?.

W literaturze przedmiotu wyrdzniono trzy podstawowe aspekty kultury bez-
pieczenstwa, ktore sprzyjaja jej rozwijaniu, mianowicie:

1. Kultura bezpieczenistwa opiera sie na obowigzujgcych normach i zasadach,
ktére dotycza dziatania w przypadku zaistniatych zagrozen. Zasady te wska-
zuja na to, kiedy nalezy dziata¢ (wysokie ryzyko), a kiedy mozna odstgpi¢ od
reagowania (niewielkie ryzyko, ktére mozna poming¢ badz zlekcewazy¢).

2. Postawy, ktdre swiadczg o tym, jak waing role odgrywa bezpieczerstwo
w prawidtowym funkcjonowaniu organizacji.

3 ,Refleksyjnos¢ zwigzana z bezpieczerstwem polegajgca na umiejetnosci
uczenia sie — wyciggania wnioskéw z rezultatéw podejmowanych dziatan oraz
uwaznosci (uwagi), umozliwiajacej odpowiednie reagowanie na pojawiajace
sie nowe i nieznane wczesniej zagrozenia”?.

Omdwione do tej pory zagadnienia dobrze wykorzystane w procesie ksztatce-
nia stajg sie podstawg bezpiecznych zachowan i postaw, a takze mogg przyczynic
sie do rozwoju bezpieczenstwa i higieny (jako umiejetnosci przeciwdziatania wy-
stepujgcym zagrozeniom).

ZAGROZENIA BEZPIECZENSTWA PRACY

- ISTOTA ZAGROZEN | RODZAJE

Z pojeciem bezpieczenstwa nieodzownie zwigzany jest termin zagrozenia. Te
dwie kategorie zachowujg swdj sens tylko we wspétistnieniu. Ksztattowanie bez-
piecznego srodowiska pracy jest mozliwe tylko dzieki umiejetnosci identyfikacji
zagrozen i przeciwdziatania im. Rozwazania o zagrozeniach nalezy rozpocza¢ od
jego zdefiniowania.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ kilka réznych nurtéw dotyczacych
tego, czym tak naprawde sg zagrozenia (ontologiczne, poznawcze, metodologicz-
ne). Podejmujac sie ich interpretacji, pojawiajg sie zardwno odmienne uwarunko-
wania, jak i powody ich powstawania.

Bardzo wyrazisty jest wspomniany zwigzek zagrozenia z bezpieczenstwem,
albowiem wiasnie to brak wystepowania zagrozen jest jedng z cech bezpieczen-
stwa. Wedtug Ryszarda Zieby zagrozenie ,,0znacza pewien stan psychiki lub swia-
domosci wywotany postrzeganiem zjawisk, ktdre sg oceniane jako niekorzystne
lub niebezpieczne” %, Eksperci, odnoszac sie do tak sformutowanej definicji,
wskazujg na istote zagrozenia, ktéra polega na tym, ze cztowiek jest zdolny do
przewidywania ujemnego zjawiska, ktére spowoduje szkode (utrate), jezeli nie

2 W.L. Krupa, Zarzqdzanie ochrong pracy, [w:] Bezpieczeristwo i higiena pracy..., s. 412.
3 |bidem, s. 411-412.
2% M. Kubiak, Wspdfczesna multiperspektywicznosc..., s. 37.
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wykona czynnosci, ktére beda mogty zapobiec tej sytuacji. Percepcja zagrozen

wplywa takie na postrzeganie bezpieczenstwa. Dzieki ocenie, subiektywnej

i obiektywnej, zagrozenia wyrdznia sie cztery mozliwe stany bezpieczenstwa, wy-

odrebnione przez szwajcarskiego politologa Daniela Freia:

1. Stan braku bezpieczenstwa — zagrozenie jest realne, a podmiot postrzega je
w sposob adekwatny.

2. Stan obsesji — zagrozenie jest niewielkie, ale podmiot postrzega je jako
znaczne.

3. Stan fatszywego bezpieczenstwa —zagrozenie jest powazne, ale podmiot po-
strzega je jako niewielkie.

4. Stan bezpieczeristwa — podmiot prawidtowo postrzega nieznaczne zagroze-
nie, ktére wystepuje®.
To jak kontrola zagrozen wptywa na bezpieczenstwo, przedstawia ponizsza

rycina.

Ryc. 2. Kontrolowanie zagrozen a wptyw na bezpieczenstwo

Zagrozenia Bezpieczeristwo ~ Zagrozenia
redukowane (stabilnos¢ niekontrolowane
i eliminowane podmiotu) i nieakceptowane
. Niebezpieczeristwo Zagrozenia
Brak adelfv'\{atnej (niestabilnosé kontrolowane
reakal podmiotu) i akceptowane

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie K. Drabik, Bezpieczeristwo personalne i struktu-
ralne, Warszawa 2013, s. 111.

% E. Kotodzinski, Wprowadzenie do zarzqdzania bezpieczeristwem, s. 1, dostepne na

www.uwm.edu.pl.
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Zagrozenia majg wiele zrodet, jednak w literaturze przedmiotu wyrdznia sie
kilka podstawowych kategorii, ktdre sg niebezpieczne dla zycia i zdrowia cztowie-
ka, a wynikajg one z:

e przyrody nieozywionej, niezaleznej od cztowieka;

e organizmow zywych;

* samego cztowieka z jego zachowaniami indywidualnymi oraz spotecznymi;

e wytworow cztowieka w srodowisku zycia codziennego i w pracy zawodowej;
e spotecznego sSrodowiska pracy;

* rzeczowego Srodowiska pracy®.

Srodowisko pracy to otoczenie, w ktérym cztowiek stale jest narazony na nie-
bezpieczenstwo. Wypadki czy tez choroby zawodowe mogg zosta¢ wywotywane
zaréwno przez dziatania cztowieka, awarie maszyn i urzadzen, jak i procesy tech-
nologiczne. Nie sposdb skatalogowac wszystkich mozliwych zdarzeh moggcych je
uaktywnic¢?. Jednakze eksperci z zakresu bhp wyrdzniajg trzy rodzaje czynnikow,
ktére wywotuja zagrozenia:

1. Czynniki niebezpieczne — stanowig bezposrednie zagrozenie utraty zdrowia
lub Zycia.

2. Czynniki szkodliwe — charakteryzuje je to, ze ich dtugie wystepowanie moze
spowodowac zagrozenie.

3. Czynniki uciazliwe — ich wystepowanie moze utrudnia¢ wykonywanie pracy
albo tez czasowo obnizaé sprawnosé pracownika itp.%.

Przyktadowy podziat zagrozen w pracy przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 1. Zagrozenia w srodowisku pracy

Zagrozenia

Kinetyczne Cztowiek Naturalne Zagrozenia wypadkami

Elektryczne Wyposazenie Techniczne Zagrozenia chorobami
zawodowymi

Chemiczne Budynek Osobowe

Termiczne Firma

Wywotane

promieniowaniem

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie B. Gajdzik, A. Wycislik, Jakosé, srodowisko
i bezpieczeristwo..., s. 160.

Zagrozenia, czynniki ucigzliwe oraz szkodliwe wystepujg w kazdym $rodo-
wisku pracy na wszystkich stanowiskach zawodowych. Stan okreslany mianem
bezpiecznego przy ich wystepowaniu mozliwy jest tylko wtedy, gdy cztowiek

2% M. Rybakowski, Czy bezpieczeristwo jest wartoscig..., s. 167.

27 J.S. Marcinkowski, Podstawy bezpieczeristwa pracy, Poznan 2011, s. 47.

B. Gajdzik, A. Wycislik, Jakos¢, srodowisko i bezpieczeristwo pracy w zarzqdzaniu przed-
siebiorstwem, Gliwice 2010, s. 159.

28
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bedzie potrafit je prawidtowo identyfikowaé i podejmowac dziatania profilak-
tyczne umozliwiajgce ograniczenie przypuszczalnych skutkéw, ktére moga one
wywotaé®.

Do podstawowych zagrozen wystepujacych w procesie pracy mozemy zaliczy¢:
zagrozenia powodowane niezgodnym w wymaganiami normatywnymi dobo-
rem materiatu konstrukcyjnego maszyny gwarantujgcym jej bezpieczng wy-
trzymatosé mechaniczng, cieplng czy chemiczng;

zagrozenia powodujgce nienaruszalnos¢ maszyny z podtoga, na ktorej jest
ona posadowiona, gwarantujac jej statecznos$é podczas catego okresu jej eks-
ploatacji;

zagrozeniami elementami ruchomymi i wystajagcymi (np. przenosniki tasmo-
we, ruchome ostony);

zagrozenia elementami ostrymi i wystajgcymi (np. nieprzyciete i zaokraglone
kréécee, sttuczka);

zagrozenia zwigzane z przemieszczaniem sie ludzi;

zagrozenia zwigzane z transportem;

zagrozenia porazeniem pragdem elektrycznym;

zagrozenia zwigzane z pracami szczegdlnie niebezpiecznymi (np. prace
w zbiornikach, spawanie itd.);

zagrozenia zwigzane z obstugg narzedzi recznych zmechanizowanych;
zagrozenie pozarem i wybuchem;

zagrozenia spowodowane niezgodnym z wymaganiami ergonomii zaprojekto-
waniem stanowiska pracy;

zagrozenia spowodowane niezgodnym z wymaganiami konstrukcyjnymi
uksztattowaniem elementdéw informacyjnych i sterowniczych stanowiska pra-
cy;

zagrozenia spowodowane czynnikami materialnego sSrodowiska pracy emito-
wanymi przez maszyne do srodowiska, w ktorym przyszto pracowac jej uzyt-
kownikowi;

zagrozenie ponadnormatywnym hatasem;

zagrozenie substancjami niebezpiecznymi (tugi, kwasy, zasady, amoniak, chlo-
rowodor, wodorotlenek sodowy);

niekorzystny mikroklimat;

zagrozenia powodowane drganiami i wibracjami;

zagrozenia powodowane wszelkiego rodzaju promieniowaniem;

zagrozenia nadmiernym wysitkiem fizycznym, powodowany konstrukcjg i eks-
ploatacja maszyn;

zagrozenia nadmiernym obcigzeniem psychicznym powodowanym konstruk-
Cja maszyny i procesem pracy nig prowadzonym;

zagrozenia zwigzane z niezgodng z wymaganiami normatywnymi redakcjg do-
kumentéw towarzyszacych maszynie, a stosowanych przez jej obstuge (DTR,
instrukcja obstugi, dokumentacja technologiczna itd.)*°.

30

J.S. Marcinkowski, Podstawy bezpieczeristwa pracy..., s. 20.
Ibidem, s. 23.
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EDUKACJA NA RZECZ BEZPIECZENSTWA —
UPOWSZECHNIANIE WIEDZY O BEZF'IEEZENSTWIE,

LIMIE.JI;TNEIéIf: REAGOWANIA NA ZAGROZENIA

Wspdtczesne spoteczeristwo to tzw. spoteczenstwo informacyjne, ktére swoje

funkcjonowanie opiera na posiadanej wiedzy. Wiedza traktowana jest jako zbidr

wiadomosci z okreslonych obszaréw aktywnosci cztowieka, ktdry powstaje w wy-

niku doswiadczania i uczenia sie. Do tej wiedzy nalezg takze uktady kultury umy-

stowej oraz swiadomosé spoteczna. Upraszczajac ten termin, mozna powiedzieé,

Ze wiedza to po prostu opis rzeczywistosci, ktora otacza cztowieka. Wiedza jest

istotnym elementem ludzkiej egzystencji, poniewaz jest:

¢ dominujgca — obecnie to najwazniejszy zaséb na ktérym cztowiek opiera swo-
je funkcjonowanie;

e niewyczerpalna — jest zasobem, ktdrego nie ubywa, pomimo tego ze jest wy-
korzystywana;

e symultaniczna — w tym samym czasie moze jej uzywac kazdy w wielu miej-
scach jednoczesnie;

e nieliniowa — ,niewielki, ale odpowiedni zaséb wiedzy moze prowadzi¢ do
istotnych zmian; duza, ale niewtfasciwa — nie”3.

Wiedza oprdcz tego, ze stanowi zasob wykorzystywany przez cztowieka, jest
przede wszystkim wartoscia. Przez niektdrych traktowana jest jako wartosé wspo-
magajaca, a wiec wykorzystywana do osiggania pozostatych wyzszych wartosci,
lecz w innych przypadkach stanowi wartos¢ samg w sobie, czyli wartos¢ autote-
liczng. Wiedza stanowi trzon w rozwoju ucznia, a takze jest Srodkiem do osiggania
celéw ksztatcenia. W przypadku tematyki podejmowanej w ponizszym artykule,
wiedza jest wartoscia, ktora stuzy do osiggniecia innej wartosci — bezpieczen-
stwa®,

Korzystng metoda w procesie nauczania jest odniesienie sie do systemu war-
tosci (wszystkiego co cenne: idei, zjawisk, dobr materialnych, débr niematerial-
nych, stanéw, osdb, grup itd.). Na poczatku artykutu scharakteryzowano relacje
bezpieczenstwa i wartosci Jako ze s one wyznacznikami ludzkiego dziatania, war-
to je wykorzystywac w procesie nauczania o bezpieczeristwie. Konieczne sg wiec
dziatania umozliwiajgce uczniom rozpoznanie, zrozumienie, zaakceptowanie oraz
respektowanie wartosci, jaka jest bezpieczeristwo. Efektywne wychowanie to ta-
kie, ktore poza ksztattowaniem dobrych nawykéw obejmuje wigczenie okreslo-
nych wartosci do wtasnych kregéw przezy¢ i mysli. Pomimo tego, ze hierarchia
wartosci formuje sie zazwyczaj w okresie dorastania, to umiejetne oddziatywanie
moze wplynac takze na osoby doroste. W czasie ksztatcenia nalezy odwotywac
sie do takich wartosci, ktdre zostang przez ucznidw zaakceptowane, oraz takich,

31 J.S. Marcinkowski, Udziat edukacji z zakresu bezpieczeristwa pracy i ergonomii w go-

spodarce opartej na wiedzy, [w:] Wybrane problemy bezpieczeristwa pracy, ergonomii
i ochrony srodowiska, red. J.S. Marcinkowski, Lublin 2010, s. 11.
32 |, Zeber-Dzikowska, Bezpieczerstwo, wartosci i zagrozenia..., s. 168—169.
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z ktérymi oni sami bedg mogli sie utozsamié. Wartosc bezpieczenstwa jest uni-
wersalna i zdecydowanie niepodwazalna, gdyz kazdy zdrowy cztowiek dazy do
zachowania stanu, w ktérym bedzie mégt pewnie trwac i sie rozwijaé. ,Uczen
w procesie ksztatcenia ma zatem mozliwosci poznania, zrozumienia, przyjecia
(lub odrzucenia) i wtgczenia wartosci w strukture wiasnego doswiadczenia”*.

Wspdtczesne srodowiska pracy to miejsca, ktére ze wzgledu na dynamiczny
rozwdj technologii stajg sie przestrzenig nacechowang licznymi zagrozeniami
i niebezpieczenstwami. Pracownicy poza tym, ze powinni posiadaé¢ zdolnosci
do obstugi nowych technologii i kompetencje innowacyjne, powinni takze by¢
w posiadaniu wiedzy na temat mozliwosci wystgpienia niekorzystnych zjawisk.
W ramach rozrastajgcej sie technosfery warunki pracy cztowieka znaczaco sie
zmieniajg i pojawiajg sie problemy w harmonizowaniu cztowieka z pracg. Aby
przemieniajgce sie warunki pracy nie wptywaty negatywnie na zatrudnionych, ko-
nieczne staje sie uwzglednienie fizjologicznych i psychologicznych cech cztowieka
W procesie pracy®.

Jako ze pojecie bezpieczenstwa i zagrozenia sg ze sobg nierozerwalne, eduka-
cja ucznidw w tym zakresie powinna obejmowac te dwa elementy. Dla przysztych
technikdw bhp kluczowa staje sie wiedza o zagrozeniach moggcych wystepowacé
w srodowisku pracy, lecz nie tylko. Z punktu wszechstronnego rozwoju wazna jest
takze edukacja o istniejgcych zagrozeniach jako wyzwaniach dla szeroko rozumia-
nego bezpieczenstwa. Wiedza o aktualnych niebezpieczenstwach moze stac sie
bodzcem do dziatania i rozwijania form aktywnosci stuzgcych wszystkim. Kluczo-
w3 role w upowszechnianiu wiedzy w tym obszarze stanowig osrodki edukacyjne
(dodatkowo s3 to srodki przekazéw medialnych, publicystyka, literatura nauko-
wa). Absolwenci szkét powinni by¢ przygotowani do tego, aby méc sprostac wy-
stepujgcym wyzwaniom oraz potrafi¢ przezwyciezac zagrozenia, ktére czasami sg
bardzo ztozone i trudne do przewidzenia. Tresci ksztatcenia zwigzane z edukacja
na rzecz bezpieczenstwa powinny by¢ skonstruowane w ten sposéb, aby przygo-
towac ludzi do pracy i walki. ,,Trzeba by¢ nie tylko konsumentem, ale takze twor-
c3 bezpieczenstwa. Nalezy rozumie¢, czym jest zagrozenie rozpoznawac je i co
najwazniejsze umie¢ unikac i eliminowad zagrozenia. To sg wtasnie najwazniejsze
problemy, ktérymi zajac sie winni$my w ramach edukacji dla bezpieczenstwa”*.

Uczniowie, ktdrzy w ramach ksztatcenia beda posiadali wiedze z zakresu za-
grozen bezpieczenstwa pracy, w swoim przysztym zawodzie bedg potrafili wska-
zac dziatania priorytetowe dla zachowania pozgdanego bezpiecznego stanu. Wie-
dza w tym obszarze stwarza trzy mozliwosci:

1) eliminacji zagrozen,
2) redukcji zagrozen,
3) akceptacji zagrozen.

3 |bidem, s. 161.

34 K. Gérecka, Kompetencje menedzera bezpieczenstwa i higieny pracy, [w:] Edukacja
w spoteczenristwie ,,ryzyka”. Bezpieczenstwo jako wartosé, red. M. Gwozdzicka-Piotrow-
ska, A. Wotejszo, A. Zduniak, Poznan 2007, s. 49.

3 |, Zeber-Dzikowska, Bezpieczerstwo, wartosci i zagrozenia..., s. 168—169.
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Technicy bhp dzieki swoim umiejetnosciom sg kreatorami poziomu bezpie-
czenstwa pracy okreslanego przez czynniki bierne i czynne, uwzgledniajac przy
tym czynnosci ochronne i profilaktyczne®®.

Program nauczania w szkotach policealnych na kierunku technik bezpieczen-
stwa i higieny pracy obejmuje obowigzkowy przedmiot — zagrozenia w srodowi-
sku pracy. W swojej strukturze zawiera on trzy dziaty programowe:

1) identyfikacje czynnikéw szkodliwych, uciazliwych i niebezpiecznych dla zdrowia;
2) analize zagrozen w procesach pracy;
3) badania i pomiary czynnikdw wystepujgcych w procesach pracy.

Stosowanie aktywizujgcych metod ksztatcenia (pracy w grupach, symulacji,
dyskusji, gier sytuacyjnych) ma na celu przygotowanie stuchacza do zadan zawo-
dowych na tym kierunku?’.

Upowszechnianie wsrdéd ucznidw szkét policealnych wiedzy o bezpieczen-
stwie oraz o zagrozeniach ma takze inny cel oprdcz przygotowania ich do wyko-
nywania pracy. Wszelkie zabiegi edukacyjne, procesy ksztatcenia i wychowania
prowadza do realizacji okreslonej wizji cztowieka, ktéry bedzie odpowiadat po-
trzebom danej epoki, ktory bedzie w posiadaniu przydatnych cech i umiejetnosci
pozwalajacych na trwanie i rozwdj w zmieniajacych sie warunkach przyrodni-
czych, spotecznych i kulturowych. Najwieksze znaczenie w tym procesie odgrywa
wiedza i nauka, okreslona przez Kazimierza Ajdukiewicza jako ,skarbnica najlepiej
uzasadnionej i najjasniej sformutowanej wiedzy ludzkiej”*. Znaczaca role w za-
kresie zdobywania wiedzy i umiejetnosci petnig nauczyciele, ktérzy na co dzien
obcujg z wiedzg, tworzg jg i takze przyczyniajg sie do jej rozpowszechniania. To
oni majg wptyw na zmiany otaczajacego swiata®.

ROLA NAUCZYCIELA W EDUKACJI NA RZECZ
BEZPIECZENSTWA PRACY | W KSZTALTOWANIU POSTAW

SPOLECZNYCH W SRODOWISKU PRACY

Amerykanska antropolog kulturowa Margaret Mead powiedziata — ,,Nigdy nie
watp, ze mata grupa myslacych i oddanych obywateli moze zmienic swiat. Istot-
nie, to jedyny sposdb, ktory kiedykolwiek mdgt.” Zgodnie z tym przekonaniem,
aby doszto do korzystnych zmian dla $wiata, potrzebni sg ludzie kreatywni i zaan-
gazowani w sprawy wieksze niz te, ktére dotycza ich bezposrednio i dla ktérych
wartos¢ wiedzy jest autoteliczna. Nauczyciele posiadajacy te cechy przez swojg
dziatalnos¢ edukacyjng przyczyniajg sie do propagowania pozadanych postaw,
w tym takze spotecznych, na rzecz bezpieczenstwa.

36 M. Rybakowski, Cztowiek w sytuacji pracy..., s. 168—169.

37 Szerzej: Program nauczania dla zawodu technik bezpieczenstwa i higieny pracy 325509
o strukturze przedmiotowej, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa 2012.

3 J. Debowski, Ksztatfcenie i wychowanie jako droga do bezpieczeristwa i pokoju, [w:]
Bezpieczenstwo cztowieka a proces..., s. 44.

3 |bidem, s. 45.
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Wspotczesnie sposoby komunikacji ulegty znaczagcym zmianom. Rozwdj glo-
balnego spoteczeristwa sprawia, ze kanaty porozumiewania sg dostepne dla
wiekszosci bez wzgledu na miejsce zamieszkania, ale niosg ze soba takze rosna-
ce poczucie osamotnienia, brak zrozumienia i empatii. Pojawia sie problem sa-
motnego cztowieka w ttumie. Edukacja musi wiec podjg¢ probe jego rozwigza-
nia. Poza tresciami merytorycznymi i praktycznymi konieczne jest ksztattowanie
postaw o charakterze spotecznym. Nauczyciel ksztatcacy przysztych technikéw
bezpieczenstwa pracy, ktérzy beda ponosi¢ odpowiedzialnosé nie tylko za siebie,
powinien rozwijaé czy tez utrwala¢ kompetencje psychospoteczne, albowiem we
wspotczesnych firmach rosnie ich znaczenie. Przedsiebiorstwa poszukujg pracow-
nikdw, ktérzy poza umiejetnosciami specjalistycznymi (wiedza o technicznych
aspektach bezpieczenstwa, ergonomii, zagrozeniach czy systemach zarzgdzania)
beda takze potrafili wspdtpracowaé w zespole, a ponadto stang sie ,wirtuozami
ludzkiej duszy”°.

Aby cele edukacji zwigzanej z bezpieczeristwem zostaty osiggniete, konieczne
jest sformutowanie tresci ksztatcenia w taki sposdéb, aby tagczyty one zaréwno teo-
rie, jak i praktyke. Nauczajacy powinien stale aktualizowaé posiadang przez siebie
wiedze, zwtaszcza z zakresu zmieniajgcych sie zagrozen, potrzeb spotecznych, re-
gulacji prawnych i innych zagadnien zwigzanych z bezpieczeristwem pracy. Mo-
tywowanie ucznidw do wtasnych poszukiwan co do nabywania wiedzy i umie-
jetnosci jest wazne ze wzgledu na niepowtarzalnos¢ zdarzen, zachowan ludzkich
czy tez zawodnosci Srodkéw technicznych®. Zdaniem Jerzego Marcinkowskiego
dobry edukator z zakresu bhp oraz ergonomii powinien:

e byé specjalistg z zakresu bhp o wysokich umiejetnosciach zawodowych — po-
trafi¢ promowac wiedze z ww. zakresu oraz tworzy¢ skuteczne nowe rozwia-
zania z zakresu edukacji;

e byé w posiadaniu ,réznorodnych umiejetnosci diagnozowania, prognozo-
wania, organizowania, sterowania mechanizmami proceséw edukacyjnych
w zakresie bezpieczenstwa pracy i ergonomii oraz proceséw ekonomicznych
w ww. zakresie, spostrzegania i rozwigzywania problemoéw i podejmowania
decyzji w ww. obszarach;

¢ byé wyposazonym w réznorodne umiejetnosci — pracy z komputerem, znajo-
mos¢ dwadch jezykdw obcych, interpersonalne (m.in. sztuke komunikowania
sie i negocjaciji) itp.”*.

Warunkiem skutecznego upowszechniania wiedzy o bezpieczenstwie jest sku-
teczna komunikacja pomiedzy wyktadowcy a stuchaczem. Wymiana informacji
powinna odbywac sie dwubiegunowo. Z jednej strony nauczyciel przekazuje po-
siadang przez siebie wiedze o wybranej tematyce, a z drugiej strony uczniowie
zgtaszajg swoje zapotrzebowanie na informacje przez zadawanie pytan, uczest-

40 J.S. Marcinkowski, Udziat edukacji z zakresu bezpieczeristwa..., s. 20.

4 A. Marcinkowski, Edukacja dla bezpieczeristwa a powinnosci organéw paristwa, [w:]
Edukacja a bezpieczeristwo cztowieka, red. J. Gateski, L. Kacprzak, A. Marcinkowski,
Pita 2014, s. 27.

42 J.S. Marcinkowski, Udziat edukacji z zakresu bezpieczeristwa..., s. 21.
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nictwo w dyskusjach, zaangazowanie w przedstawiany temat. Mozliwosci przeka-
zywania informacji jest wiele (stowa, ilustracje, znaki, gesty, wykresy itp.) i w tym
zakresie nauczyciel ma szerokie pole do dziatania).

Generalnym warunkiem — mottem dobrej komunikacji miedzy wyktadowca a stu-
chaczem jest: mowic nie tylko do rzeczy, ale i do ludzi. Oznacza to, ze poza koniecz-
nosciag méwienia na temat i z sensem trzeba réwniez pamietac, do kogo sie mowi,
czyli dostosowywac stownictwo, przyktady, a nawet ztozono$¢ wypowiadanych
zdan, do dotychczasowego przygotowania stuchaczy. Méwienie bowiem w spo-
sob niezrozumiaty do stuchaczy jest stratg czasu dla obu stron®.

W trakcie nauki na kierunku technik bezpieczenstwa i higieny pracy nauczyciel

prowadzacy zajecia poza osigganiem efektdw ksztatcenia zawartych w programie
nauczania powinien dziata¢ w sposdb, dzieki ktéremu uczen:

pozna nowe zagadnienia z zakresu bhp, zaktualizuje posiadang dotychczas
wiedze, poszerzy zasdb wiadomosci na dany temat;

bedzie potrafit zastosowac pozyskane wiadomosci w praktyce;

bedzie ksztattowat postawy wobec pozyskanej wiedzy, przekona sie do tresci
i idei, a nastepnie wiaczy je do wtasnego systemu wartosci, utozsamiajac sie
z nimi i z przekonaniem bedzie stosowat je w praktyce;

bedzie wdrazat nawyki, czyli zaaprobowane tresci, i utrwalat je, wielokrotnie
powtarzajac umiejetnosci w praktyce*.

Upowszechnienie wiedzy i ksztatcenie dorostych stuchaczy szkét policealnych

rézni sie od ksztatcenia i wychowywania dzieci. W latach 50. XX wieku UNESCO
sformutowato gtéwne cele edukacji dorostych. W odniesieniu do edukacji na
rzecz bhp nauczyciel powinien realizowa¢ je w nastepujacy sposéb:

pomaga¢ w rozumieniu waznych problemoéw i przeobrazen spotecznych,
z ktorymi zmaga sie wspodtczesny swiat, budowac swiadomos¢ co do istniejg-
cych zagrozen zdrowia i zycia cztowieka zwigzanych z praca;

rozwijac u stuchacza swiadomy stosunek do otaczajgcego go fizycznego i spo-
tecznego Srodowiska pracy, a takze rozwija¢ mechanizmy prowadzace do do-
skonalenia tego $rodowiska, respektujgc przy tym ochrone srodowiska natu-
ralnego oraz ogdlng tradycje zawodowsg;

modelowac postawy poszanowania przepiséw prawa i obowigzujacych zasad
bezpieczenstwa oraz higieny pracy uksztattowanych licznymi doswiadczenia-
mi wypadkdw przy pracy;

promowac formy wspotpracy pomiedzy grupami zawodowymi w bliskim i dal-
szym otoczeniu, zaréwno na poziomie lokalnym, regionalnym, jak i krajowym
czy ponadnarodowym;

rozwija¢ kompetencje z zakresu wyszukiwania i uzywania wiedzy pochodzacej
z réznych zrédet, w tym wiedzy technicznej;

43

44

E. Kotodziejczyk, Szkolenia z zakresu BHP..., s. 127-128.
S. Czekatowicz, Jak uczy¢ BHP na stanowisku pracy, Warszawa 1993, s. 4.
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e naucza¢ zdobywania nowej wiedzy pracujgc samodzielnie i w grupie oraz
w placéwkach oswiatowych, a takze systematycznego podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych oraz wszechstronnego rozwoju osobowosci;

e ksztattowaé postawy, w ktérych swiadomie bedg taczone procesy rozwoju
i doskonalenia wtasnej osobowosci z dziatalnoscig zawodowgq przy wykorzy-
stywaniu nowoczesnych technik;

e promowac¢ nowoczesne formy przekazu medialnego, ktére moga by¢ wyko-
rzystywane jako zZrodfa wiedzy;

¢ rozwija¢ umiejetnosci systematycznego uczenia sie i samoksztatcenia®.
Wspotczesna rzeczywistos¢ wymaga od kazdego cztowieka zdolnosci do prze-

ksztatcania swojej osobowosci w taki sposdb, aby charakterystyczna byta dla niej
tworczosc i oryginalnos¢. Nauczyciel cechujacy sie kreatywnoscig jest wzorem dla
swoich ucznidéw i inspiracjg dla ich postaw. Jego zadaniem jest ksztattowanie spe-
cjalnych dyspozycji podmiotowych, korygowanie istniejgcych wzorédw zachowan,
ktére wymusza ekspansja dokonujgcych sie przeobrazen. Zadaniem nauczyciela
jest takze rozwijanie wsrod ucznidow tzw. kompetencji emancypacyjnych?®, ktore
umozliwiajg przekraczanie granic i tworzg nowe przestrzer wolnosci. Dyspozycje
podmiotowe sprowadzajg sie do trzech zdolnosci:

1) innowacyjnosci — otwartej postawy na dokonujace sie przeobrazenia;

2) racjonalnosci emancypacyjnej — zdolnosci do krytycznego myslenia i uzasad-
niania swojej perspektywy myslowej;

3) odwagi — gotowosci do podejmowania ryzyka, dziatann nieszablonowych fa-
migcych utarte kanony i wzorce®.

Technik bhp powinien wykazywa¢ sie doktadnoscig, opanowaniem, konse-
kwencjg i cierpliwoscig, powinien réwniez posiada¢ zdolnosci organizatorskie,
myslec twdrczo i analitycznie, mieé¢ zamitowanie do porzadku i tadu, posiadac po-
czucie odpowiedzialnosci. Cze$¢ cech moze okaza¢ sie wrodzona, jednakze czto-
wiek uczy sie przez cate zycie i pewne zdolnosci mozna po prostu wypracowac.

Edukator poza upowszechnianiem wiedzy i ksztattowaniem s$wiadomosci
podejmuje takze wysitek w zakresie modelowania postaw spotecznych. Przez
postawe spoteczng rozumie sie uktad przekonan, emocji i uczu¢ oraz zachowan
jednostki wobec danego obiektu (obiektem moze by¢ zaréwno osoba, jak i przed-
miot czy idea). Osoba przyjmujgca postawe spoteczng ma na uwadze dobro ogétu
i posiada nastepujgce przymioty:

e systematycznie sie doskonali;

¢ interesuje sie problematyka spoteczng;

e okazuje szacunek i szanuje godnos¢ innych ludzi;

e szanuje prace i dorobek innych;

¢ realizuje uniwersalne wartosci;

e empatia;

% E. Kotodziejczyk, Szkolenia z zakresu BHP..., s. 130.

4 Kompetencja emancypacyjna to umiejetnosc alternatywnego zachowania sie, $wiado-
mosc potrzeb i skutkdw zachowania oraz przyjecie odpowiedzialnosci czyli odwaga.

47 J. Debowski, Ksztatcenie i wychowanie jako droga..., s. 46.
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e asertywnosé;

¢ wykazuje postawy altruistyczne i potrafi udziela¢ wsparcia i pomoc innym;
e ma poczucie wspétodpowiedzialnosci;

¢ rzetelnie wykonuje powierzone mu obowigzki;

¢ rzetelnie, uczciwie i efektywnie pracuje;

¢ otwartos¢ na nowe doswiadczenia“.

Jako ze w Srodowisku pracy obowigzujg pewne reguty wspdtpracy, pozada-
ne jest wsparcie spoteczne, ktdre jest bardzo istotne w przypadkach zagrozenia
i sytuacjach nadzwyczajnych. Samo wsparcie spoteczne jest roznie okreslane, ale
najczesciej traktuje sie je jako pomoc dostepng dla jednostek (grup spotecznych,
spoteczenstw) w sytuacjach trudnych, jako zasoby dostarczane jednostce przez in-
nych ludzi, a takze widzi sie je jako konsekwencje przynaleznosci cztowieka do spo-
teczenstwa, ktére pomaga (przez osoby znaczace i grupy odniesienia) zaspokajac
potrzeby ludziom w trudnych sytuacjach. Taka postawa sprzyja trwaniu i przetrwa-
niu podmiotu, ktéry znalazt sie w sytuacji zagrozenia. Odnoszac sie do metaforycz-
nej juz ,wedki” i ,,ryby”, wsparcie spofeczne moze przybierac ktéras z tych dwdch
form. Kiedy ma charakter ,ryby” podmiot sam z siebie nie wprowadza rozwigzan
o charakterze strukturalnym, dzieki ktérym bedzie sam mogt trwaé, tylko korzysta
ze wsparcia innych, dodatkowo ten rodzaj umacnia samo trwanie, zapominajgc
o rozwoju, ktory tez jest czescig bezpieczenstwa. Forma pomocy stanowi ,,akt” lub
»,kampanie”. Jednakze gdy forma wsparcia przypomina ,wedke”, samo dziatanie
podmiotu w trakcie sytuacji wyjgtkowej stanowi proces. Wéwczas zauwazalne jest
lepsze przygotowanie podmiotu zwigzane z dostrzeganiem i wtasciwym odczyty-
waniem wyzwan ptyngcych z otoczenia, ale takze do lepszego wykorzystywania
nadarzajgcych sie szans i przeciwstawiania sie zagrozeniom.

Taka sytuacja przyczynia sie do umacniania potencjatu rozwojowego tych pod-
miotéw. To dzieki niemu wiasnie w réznego rodzaju sytuacjach kryzysowych sku-
mulowany przez podmiot potencjat pozwala mu nie tylko przetrwaé, ale takze wy-
chodzié¢ z sytuacji kryzysowych na wyzszy poziom rozwoju. Chociaz jest to sposéb
myslenia i dziatania rzadko spotykany w praktyce, to jednak w przypadku jego
zaistnienia przynosi on zaskakujace pozytywne efekty*.

Wazne jest rozwijanie dwdch typdw jednostki jednoczesnie, a wiec typu jed-
nostki osobiscie odpowiedzialnej, charakteryzujgcej sie uczciwoscia, odpowie-
dzialnoscig, sumiennoscia, podporzadkowywaniem sie regutom i prawom, oraz
jednostki uczestniczacej, zdolnej do wspdétpodejmowania decyzji, uczestniczacej
w procesach decyzyjnych, a gdy sytuacja tego wymaga — potrafigcej przejac przy-
wodztwo®°.

8 FEdukacja obywatelska. Poradnik dla nauczyciela, red. ). Korzeniowski, J. Usowicz,
Szczecin 2003, s. 11.

4 M. Cieslarczyk, Wsparcie spoteczne jako zjawisko i element kultury bezpieczeristwa,
[w:] Bezpieczeristwo cztowieka a proces, s. 50-52.

%0 0. Napiontek, Szkofa — przestrzen obywatelskiego uczestnictwa, [w:] Edukacja obywa-
telska w dziataniu, red. A. Kordasiewicz, P. Sadura, Warszawa 2013, s. 112.
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PODSUMOWANIE

Wiedza we wspdtczesnym Swiecie stanowi jeden z najwazniejszych ludzkich za-
sobdéw ludzkich. Zdolnos¢ jej wykorzystywania staje sie podstawg do trwania
i rozwoju podmiotu. Upowszechnianie wiedzy o bezpieczenstwie stanowi trzon
edukacji zaréwno dzieci, jak i dorostych, gdyz potrzeba bezpieczeristwa jest klu-
czowa dla kazdego cztowieka bez wzgledu na wiek, pte¢, przynaleznosé spoteczng
czy kulturowga. Promowanie wiedzy w tym zakresie wptywa na poprawe jakosci
zycia catego spoteczenistwa. Z punktu widzenia bezpieczeristwa i higieny pracy
istotny jest taki dobdr tresci ksztatcenia na kierunku technik bhp, aby poza me-
rytorycznym przygotowaniem stuchacza do wykonywania swoich obowigzkow,
a wiec sporzgdzania analiz, rozwigzywania problemdw, kontrolowania stanu bhp,
identyfikacji zagrozen, rozwija¢ postawy spotecznie pozgdane, ktére beda wpty-
wac takze na zachowania innych.
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HEALTH AND SAFETY AT WORK IN A SOCIALLY RESPONSIBLE BUSINESS

Abstract

The article discusses the issues of health and safety at work in the context of the
social responsibility of business, with the use of the ISO 26000 standard and the
Polish 18000-series standards. The assumptions are presented for the model for
adjusting the strategy of the social responsibility of business in the area of health
and safety at work to the enterprise’s strategy, together with factors describing
the process of developing a social-responsibility strategy in the field of health and
safety at work adjusted to the enterprise’s strategy.

Key words: education, continuing education, social responsibility of business,
health and safety at work, social responsibility strategy in the area of health and
safety at work, adjusting to the enterprise’s strategy.

WPROWADZENIE

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu® (CSR — corporate social responsibility) jest
siecig réznorodnych dziatanl, w ramach ktdrych przedsiebiorstwa zarzadzajg swo-
imi relacjami z wieloma interesariuszami: pracownikami, klientami, inwestorami,
udziatowcami, partnerami handlowymi, wiadzami publicznymi, organizacjami po-
zarzgdowymi, spotecznoscig lokalng. W praktyce menedzerowie i liderzy biznesu
muszg rozumieé sytuacje spoteczng w srodowisku funkcjonowania przedsiebior-
stwa i jakie warunki pracy oferujg swoim pracownikom. Wazne jest, aby z jednej

1

Norma ISO 26000 definiuje spoteczng odpowiedzialnosé biznesu (CSR) jako odpowie-
dzialno$¢ organizacji za wptyw jej decyzji i dziatan (produktéw, serwisu, proceséw) na
spoteczenstwo i Srodowisko przez przejrzyste i etyczne zachowania, ktore: a) przyczy-
niaja sie do zrbwnowazonego rozwoju, zdrowia i dobrobytu spoteczeristwa; b) biorg
pod uwage oczekiwania interesariuszy; c) sg zgodne z obowigzujgcym prawem i spoj-
ne z miedzynarodowymi normami zachowania; d) sg spdjne z organizacjg i praktyko-
wane w jej relacjach; Komisja Europejska uwaza, ze CSR to koncepcja, wedle ktorej
przedsiebiorstwa dobrowolnie decyduja sie podejmowac starania na rzecz lepszego
spoteczenstwa i czystszego sSrodowiska; World Business Council for Sustainable Deve-
lopment uwaza, ze CSR to zobowigzanie biznesu do etycznego zachowania i przyczy-
niania sie do rozwoju ekonomicznego przez poprawe jakosci zycia pracownikéw wraz
z ich rodzinami oraz lokalnych spotecznosci i spoteczenstwa jako catosci.
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strony by¢ wrazliwym na sprawy oddziatujgce na zycie i prace oséb, z ktérymi sie
wspotpracuje, a z drugiej, by przez dialog wywieraé na te wspétprace pozytywny
wptyw. Menedzerowie powinni tez systematycznie rozwazac i mie¢ swiadomos¢
gospodarczych i spotecznych skutkéw wynikajacych z podejmowanych decyzji:
a) dotyczacych sposobow uzyskiwania wynikéw produkcyjnych i finansowych, b)
majacych wptyw na rézne grupy interesariuszy i Srodowisko?. Oznacza to, ze CSR
jest nierozerwalnie zwigzana z realizacja plandw firmy, a przejawia sie w jawnych,
przejrzystych i etycznych zachowaniach — ukierunkowanych na zréwnowazony
rozwdj, na wspomaganie zdrowia i dobrobytu spoteczeristwa, uwzglednianie
oczekiwan interesariuszy, zachowanie zgodnosci z obowigzujgcym prawem oraz
miedzynarodowymi, krajowymi i lokalnymi normami zachowar®. Fundamentalne
znaczenie dla dobrego rozumienia dziatari CSR podejmowanych przez przedsie-
biorstwo i efektywnego zarzadzania nimi ma sposdb analizowania relacji kreowa-
nych przez przedsiebiorstwa, ktéry uwzgledniac winien sieci réznorakich wspétza-
leznosci i powigzan z réznymi grupami wewnetrznych i zewnetrznych interesariu-
szy. Ponadto efektywne zarzadzanie relacjami z interesariuszami wymaga dziatan,
ktdre facza w sobie istotne dla przedsiebiorstwa aspekty —ekonomiczne, prawne,
kulturowe, techniczne (postrzegane w kontekscie zmiennych z zakresu organizacji
i zarzadzania, psychologii, socjologii, bezpieczenstwa, polityki).

Wspotczesnie menedzerowie i przedsiebiorcy stojg przed istotnymi pytania-
mi: ktére obszary CSR sg priorytetowe i wymagajg szczegdlnego zainteresowania
przedsiebiorstw?, w jaki sposéb godzi¢ wartosci CSR z gospodarczg codzienno-
Scig przedsiebiorstw, aby nie pozostaty one jedynie martwa literg?, jakie dziatania
podejmowac i jak je realizowaé, zeby CSR wychodzito naprzeciw gospodarczym,
srodowiskowym i spotecznym wyzwaniom oraz spetniato oczekiwania réznych
interesariuszy?

Celem tego artykutu jest zarysowanie zwigzkéw wybranych aspektéw projek-
tu CSR przedstawionych w normie ISO 26000 z wdrazang w przedsiebiorstwach
koncepcjg Systemu Zarzadzania Bezpieczenstwem i Higieng Pracy (SZBHP) zgodng
z polska norma serii 18000. Istotng czes¢ artykutu stanowi pokazanie zatozerh mo-
delu dopasowania i przestanek procesu opracowania strategii odpowiedzialnosci
spotecznej w zakresie bhp dostosowanej do strategii przedsiebiorstwa, a wynika
to z faktu, ze w praktyce polskich przedsiebiorstw koncepcja CSR nie odgrywa
jeszcze znaczacej roli w zarzadzaniu przedsiebiorstwem?®. Przyczyny matego zain-

2 M. Pecitto, Zarzqdzanie bezpieczeristwem i higienq pracy a spotfeczna odpowiedzial-
nosc biznesu w ujeciu norm SA i ISO, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i Praktyka” 2011,
nr 3, s. 19-21; zob. takze: M. Kazmierczak, Bezpieczeristwo i higiena pracy a rozwaj
koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka
i Praktyka” 2009, nr 5, s. 10-13.

3 Z. Pawtowska, Zarzqdzanie bezpieczeristwem i higieng pracy a wdrazanie dziatan
odpowiedzialnych spotecznie w przedsiebiorstwach, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka
i Praktyka” 2009, nr 11, s. 19-21.

4 ,Badane firmy z sektora MSP rzadko widzg sens i cel swojej dziatalnosci gtebszy niz tyl-
ko zapewnienie sobie strumienia przychoddw ze sprzedazy lub zyskéw. Jest to bardzo
waskie i egoistyczne rozumienie roli firmy, ktére utrudnia przedsiebiorstwom zdefinio-
wanie funkcji petnionej w gospodarce i w spofeczenstwie, i w zwigzku z tym poprawne
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teresowania CSR to m.in.: brak petnego zrozumienia dla koncepcji CSR jako meto-
dy prowadzenia dziatalnosci biznesowej, niewystarczajaca elastycznos$¢ struktur
i procesdw w dostosowywaniu sie do zmian, strach przed kosztami zwigzanymi
z jej wprowadzaniem, a takze niewystarczajgce checi i umiejetnosci opracowa-
nia strategii angazowania w CSR réznych interesariuszy. Z perspektywy bhp CSR
oznacza troske o bezpieczenstwo pracy i zdrowie pracownikdéw. Obecnie nie ma
watpliwosci — sukces w biznesie i odpowiedzialno$¢ spoteczna, uwzgledniajgca
problematyke bhp, nie tylko sg wzajemnie zalezne, ale moga réwniez wzajemnie
sie umacniac oraz wyznacza¢ nowe mozliwosci i kierunki rozwoju®.

BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY ELEMENTEM

SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

CSR to najwyzszy standard troski o siebie i innych przejawiajgca sie w etycznosci

dokonywanych wybordéw, czyli uwzglednianiu potrzeb i intereséw wtasnych i in-

nych ludzi (w tym przestrzegania praw cztowieka, prawa pracy, spotecznych uwa-
runkowan rozwoju gospodarczego i spotecznego oraz ich ograniczen). Wielu auto-
réw, definiujgc CSR, podkresla znaczenie etycznego wymiaru w dziatalnosci przed-

siebiorstw, ktéry wigzg ze sposobami jego funkcjonowania, a przede wszystkim z:

¢ realizacjg celéw ekonomicznych, ktéra uwzglednia moralng odpowiedzial-
nosé firmy zwigzang z jakoscig zycia pracownikdw, ich rodzin oraz lokalnych
spotecznosci i ogdtu spoteczenstwa®;

e osigganiem dobrych wynikéw finansowych oraz zdobywaniem przewagi kon-
kurencyjnej przez budowanie reputacji i zyskiwanie zaufania oséb pracuja-
cych w firmie oraz znajdujacych sie w jej otoczeniu’;

e obowigzkiem podjecia przez kierownictwo takich decyzji i dziatan, ktére cha-
rakteryzujg sie zaréwno dbatoscig o interes wtasny (pomnazanie zysku przed-
siebiorstwa), jak i troskg o ochrone oraz pomnazanie dobrobytu spotecznego®;

e budowaniem strategii przewagi konkurencyjnej, opartej na dostarczaniu
trwatej wartosci zaréwno dla udziatowcdw, jak i dla pozostatych partneréw-
-interesariuszy®.

sformutowanie dtugookresowe;j strategii rozwoju. [...] Zmiana takiego nastawienia wy-
maga wytezonej pracy edukacyjnej, rowniez w dziedzinie spotecznej odpowiedzialno-
Sci biznesu. Trudnosc¢ polega na uswiadomieniu przedsiebiorcom, ze dtugookresowo
miedzy celem firmy i otoczenia nie ma sprzecznosci: dobre relacje z otoczeniem umoz-
liwiajg trwaty rozwdj i zapewniajg wzrost wartosci firmy” (W. Ortowski et al., Procesy
inwestycyjne i strategie przedsiebiorstw w czasach kryzysu, Warszawa 2010, s. 106).

5 M. Kazmierczak, Bezpieczeristwo i higiena pracy a rozwd..., s. 10-13.

6 J. Nakonieczna, Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw miedzynarodowych,
Warszawa 2008, s. 19.

7 Konferencja inaugurujgca opublikowanie normy PN-ISO — 26000:2012, ,\Wiadomosci
PKN. Normalizacja” 2012, nr 12, s. 3-5.

8 M. Rybak, Etyka menedzera — spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa, Warsza-
wa 2004, s. 28-29.

9 Spofeczna odpowiedzialno$¢ organizacji. Od odpowiedzialnosci do elastycznych form
pracy, red. R. Walkowiak, K. Krukowski, Olsztyn 2009.
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Niezaleznie od sposobu definiowania przez przedsiebiorstwa — ktére tworzg
swoje zindywidualizowane definicyjne formuty odrdzniajace dane przedsiebior-
stwo od innych —idea CSR pozostaje niezmienna, a jest nig efektywne i uczciwe
funkcjonowanie przedsiebiorstw na rynku i w spoteczenistwie. Takie rozumienie
CSR — zwigzane ze spetnianiem celéw wtasnych przedsiebiorstwa, przy jednocze-
snym uwzglednieniu i zaspokojeniu potrzeb i oczekiwan pozostatych stron (pra-
cownikoéw firmy, dostawcow, udziatowcdw, klientdw, lokalnej spotecznosci, ogdtu
spoteczenstwa) — zobowigzuje przedsiebiorcow do prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej z poszanowaniem ekonomii, ekologii i etyki w oparciu o konsekwent-
nie budowane relacje ze wszystkimi interesariuszami.

Wspotczesnie praktyka odpowiedzialnego biznesu warunkowana etycznymi
relacjami z pracownikami nabiera szczegdlnego znaczenia, gdyz dbatos$é o pra-
cownikéw, inwestowanie w nich stanowi podstawe rozwoju firmy. Nie mogg to
by¢ jednorazowe akcje, ale codzienne zabiegi biorgce rownoczesnie pod uwage
kontekst biznesowy i dobro pracownikéw. Na uwage zastugujg, okreslone w nor-
mie ISO 26000%, dwa kluczowe obszary odpowiedzialnosci biznesu, znaczgco od-
noszace sie do bezpieczeristwa i ochrony zdrowia w pracy. Pierwszy obszar, prawa
cztowieka, promuje poszanowanie godnosci i wszystkich praw pracownika (oby-
watelskich, politycznych, ekonomicznych, socjalnych i kulturowych). W polskich
przedsiebiorstwach dobre praktyki realizowane w ramach tego obszaru powinny
by¢ skierowane na: a) zapewnienie réwnosci szans i przeciwdziatanie dyskrymi-
nacji w miejscu pracy, szczegoélnie grup oséb podatnych na zagrozenia przemoca,
b) poprawe réwnowagi pomiedzy zyciem osobistym i zawodowym, c) zapewnie-
nie pracownikom mozliwosci rozwoju. Drugi obszar to praktyki zatrudnienia / sto-
sunki pracy. Dobre praktyki tego obszaru powinny dotyczyé poprawy warunkéw
pracy, przede wszystkim dziatar podnoszacych poziom bhp oraz skierowanych na
rozwéj jednostkowych i organizacyjnych kompetencji bhp. Wazne w tym obszarze
sg tez dziatania usprawniajgce w przedsiebiorstwach dialog spoteczny, wtgcza-
nie pracownikdw w proces podejmowania decyzji w firmie oraz utrzymywanie
otwartych i uczciwych relacji z podmiotami wspédtpracujgcymit!. Oczekiwania
spoteczne dotyczgce znaczenia bhp w dziatalnosci przedsiebiorstw wymagaja
rozwigzan szeroko wykraczajacych poza ramy uregulowan prawnych. Spotecz-
nie odpowiedzialny biznes promujgcy projekty zarzadzania, ktére w codziennej
dziatalnosci gospodarczej przedsiebiorstw wykazuja sie poszerzonymi staraniami
0 zapewnienie wiasciwego poziomu ochrony pracownikéw przed zagrozeniami,

1 Polska Norma ISO 26000:2012, Wytyczne dotyczace spotecznej odpowiedzialnosci,
Polski Komitet Normalizacyjny, Warszawa 2012.

1 Podobnie problemy te widzi Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy
z siedziba w Bilbao, ktéra podkresla, ze troska o zdrowie i samopoczucie pracownikéw
stanowi jeden z integralnych elementéw odpowiedzialnosci spotecznej firm, a firmy
stosujace zasady odpowiedzialnosci spotecznej sgizainteresowane pracy bhp, i stwier-
dza, ze niski poziom bhp moze popsuc wizerunek firmy, co w konsekwencji tworzy bez-
posrednie zagrozenie dla jej funkcjonowania, na podstawie: Spofeczna odpowiedzial-
noscobiznesu a bezpieczenistwo i higiena pracy, Europejska Agencja Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy, 2006, s. 10 i nast.
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zapewnié¢ moze postep w sferze bhp i osiggniecie pozgdanych standardéw ochro-
ny zdrowia pracownikéw.

WYKORZYSTANIE NORM |50 26000 | POLSKIEJ NORMY
SERII 18000 w ODDPOWIEDZIALNYM ZARZADZANIU BHP

W PRZEDSIEBIORSTWIE

Zarzadzanie w nowoczesnym, matym i wielkim, ale gotowym na rozwdj, przed-
siebiorstwie wymaga uwzglednienia wielu perspektyw, w tym perspektywy zin-
tegrowanego zarzgdzania faczacego strategie biznesowa z odpowiedzialnoscig
spoteczng w sferze bhp. W praktyce zarzadzania i w realiach polskich przedsie-
biorstw oznacza to, ze przedsiebiorcy w swojej dziatalnosci uwzglednia¢ winni
fakt, ze spotecznie odpowiedzialny biznes jest wynikiem przyjetej dtugofalowej
strategii przedsiebiorstwa i opiera sie na zasadach dialogu spotecznego poszu-
kujacego rozwigzan dobrych dla sprawnego funkcjonowania firmy i korzystnych
dla wewnetrznych i zewnetrznych interesariuszy, a takze to, ze przedsiebiorstwa
powinny efektywnie realizowac swoje cele i postawione zadania, a przy tym po-
stepowaé odpowiedzialnie. Postrzeganie w przedsiebiorstwie bhp jako transpa-
rentnego systemu dziatan i wartosci, znajdujgcego akceptacje w odpowiedzial-
nych decyzjach i spotecznie uznawanych miedzyludzkich relacjach, to tworzenie
podwalin bezpiecznego srodowiska pracy funkcjonujacego na fundamencie od-
powiedzialnosci i zaufania.

Norma ISO 26000, w ktdrej zwraca sie uwage na zagadnienia dotyczgce bez-
pieczenstwa i zdrowia w pracy, jest zgodna z koncepcjg kompleksowego podejsécia
do bezpieczenstwa pracy. Koncepcja ta faczy w sobie trzy obszary dziatania przed-
siebiorstw?: 1) bezpieczenstwo techniczne (zabezpieczenie maszyn, urzadzen,
stanowisk pracy), 2) bezpieczenstwo systemowe (ocena ryzyka zawodowego,
procedury bezpiecznej pracy, instrukcje bhp, certyfikowany system bezpieczen-
stwa) oraz 3) bezpieczenstwo oparte na obserwacji zachowan — bezpieczernstwo
behawioralne (pomiar i modelowanie zachowan zaréwno wzmacniajacych za-
chowania bezpieczne i eliminujgcych bariery blokujgce te zachowania). Zapisy
normy ISO 26000, podkreslajac znaczenie praw cztowieka, norm i warunkdéw pra-
cy, bezpieczenstwa i zdrowia w pracy, wskazujg na koniecznos¢ m.in.:
¢ rzetelnego prowadzenia oceny ryzyka zawodowego,

e zorganizowania systemu bezpieczeristwa pracy i ochrony zdrowia opartego na
wspotudziale,

* pracownikéw,

e analizowania wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych oraz probleméw
zgtaszanych przez pracownikéw,

¢ eliminowania zagrozen oraz rozwdj i stosowanie praktyk bezpiecznej pracy,

® zapewnienia uczestnictwa pracownikdw w zarzadzaniu bhp.

2 M. Kozlik, Kompleksowe podejscie do bezpieczeristwa pracy, ,Przyjaciel Przy Pracy”
2008, nr 10, s. 28-29.
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Wymienione elementy charakterystyczne dla normy ISO 26000 s3 takze reali-
zowane w ramach systemu zarzadzania bhp zgodnie z polska norma serii 18000*.
System zarzadzania bhp moze stuzy¢ jako narzedzie wdrazania zasad odpowie-
dzialnosci spotecznej, przede wszystkim w obszarze nazwanym , praktyki zatrud-
nienia / stosunki pracy”, w ktérym duza cze$¢ dziatan i oczekiwari ma bezposred-
nie odniesienie do systemu zarzgdzania bhp. W dziataniach systemu zarzadzania
bhp mozna zidentyfikowa¢ takie posuniecia i oczekiwania, ktére sa bezposred-
nio zbiezne z dziataniami i oczekiwaniami przedstawionymi w obszarach ,,prawa
cztowieka”, a takze w obszarze ,,Srodowisko” normy ISO 26000. Dlatego dziatania
odpowiedzialne spotecznie mogg by¢ powigzane z komponentami systemu za-
rzadzania bhp.

Pracownicy, najcenniejszy kapitat organizacji decydujgcy o dtugoterminowym
powodzeniu strategii biznesowej, stanowig jedng z najwazniejszych grup inte-
resariuszy. Dla wielu pracownikéw firm z réznych sektoréw gospodarki jednymi
z najwazniejszych obszaréw dziatarn CSR to prawa cztowieka/pracownika oraz
praktyki zatrudnienia obrazujgce stosunki i relacje z kierownictwem i wspotpra-
cownikami w miejscu pracy. Przestrzeganie praw cztowieka, a takze dobre stosun-
ki w miejscu pracy oraz praca w przyjaznym cztowiekowi srodowisku przektadajg
sie nie tylko na wysokos$¢ kosztéw zatrudnienia, ale réwniez na efektywnos¢ i in-
nowacyjnos¢ catej organizacji, a to prowadzi takze do korzysci w zakresie wartosci
dodanej dla reputacji, wydajnosci pracy, lojalnosci konsumentdw i wartosci akgji.

Rozwdj i upowszechnianie koncepcji i standardéw CSR w wymienionych ob-
szarach w aspekcie bhp winno by¢ przez przedsiebiorcéw wdrazajgcych te stan-
dardy traktowane z nalezytg atencja. Wskaza¢ mozna przyktadowa liste pozada-
nych dziatan charakterystycznych dla tych dwdch obszarow™:

1. Obszar — prawa cztowieka
a) dziatania zwigzane z eliminowaniem przemocy w pracy i poprawg psychospo-
tecznego Srodowiska pracy, a przede wszystkim:

— usprawnianie identyfikowania zagrozen psychospotecznych;

— rozszerzanie funkcjonowania systemu zgtaszania przypadkéw przemocy

w pracy;

— doskonalenie systemu szkolenia kadry kierowniczej i pracownikéw w za-
kresie zagrozen psychospotecznych, w tym stresu i sposobdw radzenia
sobie z nim.

b) dziatania dotyczace oséb podatnych na zagrozenia, uwzgledniajgce:

— mozliwosci psychofizyczne pracownikdw przy ocenie ryzyka zawodowego

i stosowaniu srodkéw profilaktycznych;

3 Odpowiednikiem Polskiej Normy PN-N 1800, System zarzadzania bezpieczeristwem
i higieng pracy jest miedzynarodowa seria norm OHSAS 18000 — Occupational Health
and Safety Assessment Specification. Obie te normy sg prawie identyczne i okreslajg
wymagania dotyczgce wdrazania i funkcjonowania systemu zarzadzania bezpieczen-
stwem i higieng pracy. Wdrozenie systemu wedtug jednej normy jest prawie tozsame
z wdrozeniem drugiej normy.

4 Na podstawie: Z. Pawtowska, Zarzgdzanie bezpieczeristwem i higienq pracy...
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programy skierowane na pracownikéw starszych wiekiem, mtodszych,
osoby niepetnosprawne.

c) dziatania ukierunkowane na poprawe réwnowagi praca—zycie, w tym:

umozliwienie pracownikom wyboru form organizacji czasu pracy;
eliminujace praktyki wydtuzania czasu pracy ponad wymagang norme.

d) dziatania skierowane na promocje zdrowia w pracy i rehabilitacje, zwigzane z:

identyfikowaniem czynnikéw uciazliwych;

dostosowywaniem stanowisk pracy do potrzeb pracownikéw;
zapewnieniem rehabilitacji pracownikom po wypadku lub gdy zachorowa-
li w zwigzku z wykonywaniem pracy;

monitorowaniem absencji chorobowej pracownikéw;

promocja zdrowego stylu zycia;

zapewnieniem pracownikom i ich rodzinom dostepu do ustug medycz-
nych; prowadzeniem badan w celu identyfikacji dolegliwosci zwigzanych
z pracg i ich przyczyn.

2. Obszar — praktyka zatrudnienia
a) dziatania ukierunkowane na promowanie zdrowia i podnoszenie poziomu
bezpieczenstwa w pracy, w tym:

usprawnianie procesow oceny ryzyka zawodowego;

analizowanie wypadkow przy pracy i choréb zawodowych;

wtasciwe stosowanie srodkéw profilaktycznych;

uwazne rozpatrywanie problemdéw zgtaszanych przez pracownikdéw;
uznawanie, ze zagrozenia psychospoteczne sg przyczyna stresu i choréb
zwigzanych z praca;

okreslenie polityki bhp;

ustanowienie systemu ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw
opartego na wspodtudziale pracownikéw i uznajacego ich prawo do petnej
i odpowiedniej informacji;

konsultacji i udziatu w procesach i decyzjach w zakresie wszystkich aspek-
téw odnoszacych sie do ich zdrowia i bezpieczenstwa.

b) dziatania skierowane na rozwdj zasobéw ludzkich, ukierunkowane na:

identyfikowanie potrzeb szkoleniowych i zapewnienie pracownikom moz-
liwosci podnoszenia kompetencji w zakresie oceny ryzyka zawodowego,
zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy, dziatan odpowiedzialnych
spotecznie;

wspieranie ksztatcenia indywidualnego przez okres aktywnosci zawodo-
wej;

okresowe ocenianie pracownikéw uwzgledniajace ich postawy i zaanga-
zowanie w dziatania odpowiedzialne spotecznie;

wprowadzenie systemu monitorowania do dziatan w zakresie bhp i dzia-
tan odpowiedzialnych spotecznie.

Firmy powinny usprawniac dziatania dotyczace zaspakajania potrzeb i ocze-
kiwan pracownikéw zwigzanych z prawami pracownika i warunkami srodowiska
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pracy, gdyz skutecznosc¢ tych dziatan decyduje o stopniu codziennego zaangazo-
wania pracownikéw w prace oraz o lojalnosci wobec pracodawcy. Budowanie
przekonania pracownikéow do stusznosci realizowanej przez firme strategii CSR
wymaga gruntowania ich poczucia, ze podstawowe prawa pracownicze, takie
jak: prawo do godnej ptacy, do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, do
wypoczynku, prawo do bycia traktowanym z godnoscig i szacunkiem, sg respek-
towane. Stworzenie takiej emocjonalnej podstawy uwiarygodnia firme w oczach
pracownikdw. Zaleze¢ to bedzie od zdolnosci kadry zarzadzajgcej do patrzenia
w przysztosé, a konkretnie od jej umiejetnosci integrowania dziatan spotecz-
nie odpowiedzialnych ze strategig firmy®. Dlatego organizacja tych dziatan nie
moze by¢ dowolna. Aby tworzy¢ wartosé¢, aktywa odpowiedzialnosci spotecznej
w dziedzinie bhp muszg by¢ dopasowane do strategii biznesowej przedsiebior-
stwa. Aktywa te majg wartosc jedynie w kontekscie strategii, przy realizacji ktorej
—zgodnie z oczekiwaniami przedsiebiorstwa — majg by¢ pomocne. Dopasowanie
strategiczne jest nadrzednga zasadg przy tworzeniu wartosci opartej na aktywach
zwigzanych z dziataniami odpowiedzialnosci spotecznej. Inwestowanie w odpo-
wiedzialnos¢ spoteczng w sferze bhp nie przyniesie wartosci, jezeli nie towarzysza
im np. szkolenia zasobdw ludzkich czy nie sg rownoczesnie uruchamiane progra-
my motywacyjne. Inwestycje w bhp moga mie¢ niewielkg wartos¢, jezeli sg po-
zbawione narzedzi, jakie daje nowoczesna edukacja przygotowujgca pracowni-
kéw do nowych rozwigzan. Osiggniecie petni korzysci wynikajacych potencjalnie
z inwestycji w obie te dziedziny, spoteczng odpowiedzialnos$¢ i bhp, wymaga, aby
inwestycje te byly zintegrowane. Dopasowanie i integracja tworza pojeciowy
materiat konstrukcyjny pozwalajgcy tworzy¢ strategie CSR dostosowang do stra-
tegii biznesowej. Zintegrowanie dziatar CSR ze strategig rozwoju i ich efektywna
realizacja daje szanse poprawy rynkowego wizerunku firmy i jej reputacji, a to
pozwala firmie tworzy¢ kolejne elementy systemu etycznego i ekonomicznego,
gdyz zyskujg one pracownicze poparcie®’.

ZALOZENIA MODELU DOPASOWANIA STRATEGII
ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECZNEJ W ZAKRESIE BHP

DO STRATEGII PRZEDSIEBIORSTWA

Odpowiedzialno$¢ biznesu zyskuje obecnie na znaczeniu, istotnym dla tworze-
nia przez przedsiebiorstwo trwatej wartosci. Wdrazanie odpowiedzialnosci wy-
maga dopasowania materialnych i niematerialnych aktywow przedsiebiorstwa
do jego strategii. Perspektywa ta obejmuje cele i mierniki, ktére dotycza najistot-

5 M. Dzoga et al., Dobra Praktyka CSR. Element strategii firmy. Poradnik metodyczny,
Warszawa 2010, s. 10.

% R.S. Kaplan, D.P. Norton, Mapy strategii w biznesie. Jak przetozy¢ wartosci na mierzal-
ne wyniki, Gdansk 2011, s. 45 i n.

7 A. Grzymistawski, CSR — to sie liczy!, , As Biznesu. Opiniotwdrczy Kwartalnik o Spotecz-
nej Odpowiedzialnosci” kwiecien—czerwiec 2014, nr 9, s. 8-10.
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niejszych przy implementacji kazdej strategii sktadnikdw: aktywéw materialnych

(technologii, proceséw, srodowiska) oraz aktywéw niematerialnych (pracowni-

kéw, wiedzy i informacji, organizacji). Cele wszystkich sktadnikéw muszg by¢ zin-

tegrowane ze sobg i dopasowane do celéw proceséw wewnetrznych.
Dopasowanie strategii odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp do stra-
tegii przedsiebiorstwa, jego celdw i potrzeb, to proces integrowania strategii
odpowiedzialnosci w sferze bhp ze strategig przedsiebiorstwa, rozumiany jako
dopasowanie do tych strategii technologii, struktur, proceséw, umiejetnosci pra-
cownikéw, komunikacji: biznes — odpowiedzialnos¢ i bhp, a takze dopasowanie
uczenia sie jednostkowego i organizacji. Dopasowanie to jest warunkowane okre-

Sleniem i wprowadzeniem mechanizmu faczacego odpowiedzialnos¢ z biznesem.

Mechanizm taki sktada sie z dwdch elementow?:

1) przyjetego modelu dopasowania odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie
bhp do strategii przedsiebiorstwa (czyli okreslenia czynnikdw ze sfery bizne-
sowe;j i sfery odpowiedzialnosci, ktére podlegajg dopasowaniu oraz sposobu
okreslania stopnia dopasowania);

2) procesu opracowania planu dopasowania strategii i jego realizaciji.

Model dopasowania odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp do strate-
gii przedsiebiorstwa pozwala na catosciowe, strategiczne spojrzenie na polityke
spotecznej odpowiedzialnosci w firmie w kontekscie strategii biznesowej, ocene
stopnia dojrzatosci jej elementdw, stuzy takze do zaplanowania strategii przyszte-
go rozwoju. Model dopasowania strategii zawiera cztery domeny, zgrupowane
w dwdch obszarach dziedzinowych:

1) dziedzinie biznesu obejmujacej:

a) strategie biznesowg,

b) infrastrukture organizacyjng i procesy,

2) dziedzinie odpowiedzialnosci spotecznej w sferze bhp obejmujacej:

a) strategie odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie,

b) infrastruktura i procesy dziedzinowe (rys. 1).

Postrzegany jest on z dwdch perspektyw zmierzajgcych do uzyskania dopaso-
wania strategii odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp do strategii przed-
siebiorstwa:

1) wptywu — kiedy zamierzamy do uzyskania przewagi konkurencyjnej dzieki za-
stosowaniu strategii odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp powigzanej
ze strategig przedsiebiorstwa;

2) dostosowania — kiedy przez integracje strategii odpowiedzialnosci spotecznej
w zakresie bhp ze strategig przedsiebiorstwa chcemy uzyska¢ wyziszg spraw-
nosc operacyjna.

8 S, Bochnak, M. Brzezicka, Dostosowanie strategii informatycznej do strategii przedsie-
biorstw, [w:] Strategiczne zarzqdzanie projektami, red. M. Trocki, E. Sorta-Draczkow-
ska, Warszawa 2009, s. 62.
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Dostosowanie

>
Wptyw
—_
zewnetrzna Strategia biznesowa Strategia odpowiedzialnosci
w sferze bhp
Integracja

strategiczna

Infrastruktura
organizacyjna i procesy

Infrastruktura i procesy

wewnetrzna dziedzinowe bhp

Dziedzina
odpowiedzialnosci
w sferze bhp

Dziedzina biznesowa
Integracja
funkcjonalna

Rys. 1. Model dostosowania strategii przedsiebiorstwa i odpowiedzialnosci
spotecznej w zakresie bhp

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie S. Bochnak, M. Brzezicka, Dostosowanie strate-
gii informatycznej..., s. 62.

Dziatania zwigzane z dostosowaniem wychodzg od dziedziny biznesowej (gdyz
ona okresla wymagania i cele) i kierujg sie na dziedzine odpowiedzialnosci w sfe-
rze bhp, postrzegajgc jg w kategoriach efektéw koricowych. Przedstawiony model
obrazuje rézne sktadowe organizacji i zaleznosci migedzy nimi, nie oferuje jednak
narzedzi do przeprowadzenia procesu dopasowania. Pojawia sie pytanie, jakie
podejscie dostosowania odpowiedzialnosci spotecznej w sferze bhp do biznesu
zastosowac oraz za pomocg jakich narzedzi proces dostosowania przeprowadzic.

PRZESLANKI PROCESU OPRACOWANIA STRATEGII
ODPOWIEDZIALNOSCI SPOLECZNEJ W SFERZE BHP

DOPASOWANEJ DO STRATEGII PRZEDSIEBIORSTWA

Dostosowywanie strategii odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp do ogdl-
nej strategii biznesowej przedsiebiorstwa wymaga rozwazan prowadzonych
w dwdch obszarach. Po pierwsze — konieczne jest zrozumienie potrzeb, wytycz-
nych i ograniczen wynikajgcych ze strategii biznesowej i pokazanie, w jaki sposéb
strategia odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie bhp ma sie wpisa¢ w procesy
firmowe. Z drugiej strony — opracowujgc strategie, nalezy uwzglednié stan bieza-
cy, trendy i inne czynniki wptywajace na stan bhp, by poszukiwane rozwigzania
dobrze wpisywaty sie w aktualne i przyszte potrzeby strategiczne organizaciji.

Poszukiwanie mozliwosci efektywnego wdrazania rozwigzan ze sfery bezpie-
czenstwa pracy, w petni dopasowanych do strategii biznesowej firmy, wymaga
na wstepie ustalenia nastepujacych szczegétow modelu biznesowego przedsie-
biorstwa:
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e podstawy strategii biznesowej — czyli przedmiotu dziatalnosci firmy i jej naj-
wazniejszych celéw;
e atutéw, mozliwosci oraz przewagi konkurencyjnej wynikajacej z kompetencji
firmy i jej pracownikow;
e zmiennych sytuacyjnych wptywajacych na dziatania firmy;
e ograniczen prawnych i systemowych regulujacych funkcjonowanie firmy;
e sposobow dziatania firmy, modeli proceséw biznesowych;
e struktury organizacyjnej w firmie z okresleniem podziatu zadan.
Przygotowanie tych informacji pozwoli na jasne okreslenie oczekiwan i wy-
magan biznesu oraz ukierunkowanie dziatar zwigzanych z opracowaniem strate-
gii odpowiedzialnego rozwoju sfery bhp dopasowanej do strategii przedsiebior-
stwa. Proces przygotowywania takiej strategii obejmuje trzy etapy dziatan?®:
1) diagnozy stanu biezgcego,
2) okreslenia stanu docelowego,
3) opracowania planu wdrozenia strategii.
Celem etapu pierwszego jest rozpoznanie rzeczywistego stanu biezgcego
w kazdym obszarze spotecznej odpowiedzialnosci zwigzanej ze sferg bhp, przede
wszystkim w obszarach prawa pracowniczego i praktyki zatrudnienia. Poznanie
to wymaga realizacji zadan zwigzanych z poszukiwaniem odpowiedzi na pytania
ze sfery planowania, realizacji, monitoringu i ewaluacji oraz komunikacji, za-
pewniajace strategom informacje potrzebne do analizy. Ponizej przedstawiono
przyktadowe pytania i wskazniki wykonania, zwigzane z praktyka oceny ryzyka
zawodowego w przedsiebiorstwie?.

Planowanie

1. Czy dobrym praktykom odpowiedzialnego bhp zostaty przyporzgdkowane
cele biznesowe zdefiniowane w strategii firmy? (czy zapisy dotyczace oceny
ryzyka zawarte w deklaracjach kierownictwa i polityce bhp sg adekwatne do
zapisOw w zawartych w deklaracjach i polityce przedsiebiorstwa?).

2. Czy sformutowano kryteria (wskazniki) stuzgce do pomiaru realizacji celdw,
ktérym praktyka stuzy? (np. stosunek liczby zidentyfikowanych zagrozen na
stanowisku pracy do liczy kontrolowanych zagrozen).

3. Czy praktyka znajduje umocowanie w dokumentach wewnetrznych przyje-
tych w firmie? (czy w dokumentach normatywnych bhp: polityce bhp, proce-
sach, procedurach zdefiniowano istote oceny ryzyka zawodowego oraz zasa-
dy raportowania, monitorowania, ewaluacji i komunikacji?).

4. Czy inicjujac praktyke, zidentyfikowano jej kluczowych interesariuszy? (ktére
stanowiska pracy / grupy stanowisk objete sg danym procesem oceny ryzyka
zawodowego?, czy interesariusze wazni z punktu widzenia praktyki s jedno-
czesnie interesariuszami kluczowymi z punktu widzenia firmy?).

5. Czy w procesie przygotowania praktyki uczestniczyli kluczowi interesariu-
sze? (ilu i ktérzy pracownicy i z jakim doswiadczeniem zawodowym wchodzg

% |bidem, s. 68-78.
20 M. Dzoga et al., Dobra Praktyka CSR..., s. 13-35.
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w sktad zespotu/dw oceniajacych ryzyko?, czy planujgc przystagpienie do reali-
zacji praktyki, przeprowadzono dialog z udziatem pracownikéw?, czy poczynio-
ne w wyniku dialogu ustalenia zostaty zastosowane w planowanej praktyce?).
Czy w ramach procesu planowania praktyki zidentyfikowano potrzeby kluczo-
wych interesariuszy? (czy identyfikacja potrzeb dotyczgcych poprawy stany
bhp nastgpita w trakcie dialogu, przeprowadzonego w kontekscie praktyki
z udziatem jej najwazniejszych interesariuszy?, jakie potrzeby zidentyfikowa-
no i jak je zhierarchizowano?).

Czy opracowujac praktyke, postuzono sie benchmarkami i udokumentowano
proces ich analizy? (czy tworzac zatozenia, wyznaczajace cele praktyki oraz
definiujgc sposodb jej realizacji, przeprowadzono kompleksowg analize wy-
branych, dostepnych informacji na temat réznego rodzaju inicjatyw z zakresu
oceny ryzyka podejmowanych w branzy?, czy w przedsiebiorstwie organizo-
wane jest uczenie sie i twércze adaptowanie najlepszych praktyk bhp?).

Realizacja

1.

Czy okreslona zostata osoba bezposrednio odpowiedzialna za realizacje prak-
tyki? (czy informacja o osobie odpowiedzialnej dotarta do wszystkich zainte-
resowanych?).

Czy informacja o realizacji praktyki jest przekazywana interesariuszom przez
kadre zarzadzajaca? (czy i w jaki sposéb pracownikom przekazywania jest in-
formacja o ocenie ryzyka zawodowego, wynikach oceny i podejmowanych
dziataniach korekcyjnych?).

Czy kadra zarzadzajaca wspiera praktyke w trakcie jej realizacji? (na czym po-
lega zaangazowanie kadry kierowniczej zwigzane z oceng ryzyka i wykorzysta-
niem dla poprawiania stanu bhp jej wynikéw?).

Czy dokonuije sie, z wykorzystaniem ustalonych wskaznikdw i zgodnie z przy-
jetym harmonogramem, pomiaru efektywnosci dziatan podejmowanych
w ramach praktyki w kontekscie przyjetych dla niej celéw? (czy ustalony jest
harmonogram pomiaréw?, czy okreslono wskazniki efektywnosci i sposéb
okredlania osiggnie¢ w sferze praktycznego wykorzystania wynikéw oceny ry-
zyka?).

Czy praktyka jest konsultowana na etapie jej realizacji z interesariuszami
i partnerami spotecznymi? (jaki jest zakres konsultacji z pracownikami przed-
siewzie¢ zwigzanych z procedurg oceny ryzyka oraz czy i jak wykorzystuje sie
jej wyniki?).

Monitoring i ewaluacja

1.

Czy proces planowania i realizacji praktyki jest poddawany przeglgdowi reali-
zowanemu przez komérke audytu lub kontroli wewnetrznej funkcjonujgcej
w firmie? (jaka jest czestotliwos¢ i czego dotyczy monitorowanie i ewaluacja
planowania i realizacji praktyk bhp?).

Czy analizuje sie wyniki dokonywanych pomiaréw dotyczacych praktyki i wy-
ciaga z nich wnioski? (jakie zastosowano kryteria uruchamiania procesu oce-
ny ryzyka i czy sy one adekwatne do potrzeb i czy s przestrzegane?).
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Komunikacja

1. Czy w odniesieniu do praktyki opracowany zostat plan komunikacji wewnetrz-
nej i zewnetrznej? (czy informacje o zagrozeniach bezpieczenstwa pracy za-
wsze docierajg do kompetentnych 0séb?).

2. Czy informacje dotyczace praktyki s3 ogdlnie dostepne dla odpowiednich
grup interesariuszy? (jak czesto i jakie informacje o ryzyku zawodowym do-
cierajg do pracownikdw, czy sa rzeczowe i wyczerpujace?).

3. Czy firma w ramach komunikacji dotyczacej praktyki prezentuje informacje na
temat zaangazowania interesariuszy przy jej realizacji? (czy podawany jest do
wiadomosci sktad i sposdb doboru specjalistéw dokonujacych oceny ryzyka
zawodowego?).

4. Czy przewidziane i przeprowadzane sg badania efektédw dziatarh komunikacyj-
nych dotyczacych danej dobrej praktyki? (czy pracownicy mogg swobodnie
wypowiadac sie na temat realizacji praktyki oceny ryzyka zawodowego?).

Zdefiniowanie pozadanego stanu docelowego stanowi cel drugiego etapu
budowania odpowiedzialnej strategii bhp, ktérego osiggniecie réwnoczesnie za-
spokoi potrzeby pracownikéw dotyczgce bezpieczeristwa pracy oraz oczekiwania
i wymogi stawiane przez biznes. Sciezke odpowiedzialnego rozwoju w obszarze
bhp przeprowadzi¢ mozna przez wdrozenie i doskonalenie odpowiedzialnych
praktyk w systemie zarzadzania bhp, az do osiggniecia przewagi konkurencyjnej.
Formutowanie tej strategii wymaga dziatah w obszarze zarzagdzania, administracji,
stosunkdéw pracy, fancucha dostaw, produktéw i ustug pozwalajacych na:
¢ zdefiniowanie pozgdanego stanu organizacji bhp zgodnego z prawem, wyma-

ganiami biznesu i oczekiwanego przez pracownikow;

e okreslenie docelowego modelu zarzadzania bhp przez wdrozenie najlepszych
praktyk i wzorcéw dziatan sprawdzonych w innych organizacjach;
e opisanie finalnego sposobu zorganizowania dziatai na rzecz zapewnienia po-

Zadanego poziomu bhp.

Zgromadzona wiedza stanowi podstawe sformutowania wizerunku odpowie-
dzialnego bhp w przedsiebiorstwie oraz synergii proceséw biznesowych i bhp —
tworzenia dobrych praktyk — wyznaczajacych sciezki prowadzace do osiggniecia
celéw biznesu realizowanego w bezpiecznym srodowisku pracy. Przykfady proce-
sow uwzgledniajacych w swoich zatozeniach efekty odpowiedzialnosci w sferze
bhp?!:

W sferze zarzadzania

Proces: ustalanie polityki i celéw w zakresie prowadzenia biznesu i stosowanych
technologii uwzgledniajgcych wymogi odpowiedzialnosci w sferze bhp, a takze za
skuteczna realizacje przyjetej polityki i celéw (w efekcie przedsiebiorstwo zdoby-
wa pozycje lidera wsrdd firm z danej branzy w zakresie odpowiedzialnego prowa-
dzenia biznesu respektujgcego potrzeby bhp).

2L M. Dzoga et al., Model rozwoju spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa. Porad-
nik metodyczny, Warszawa 2010, s. 5-52.
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Proces: angazowanie interesariuszy do tworzenia standardéw odpowiedzial-
nego biznesu w sferze bhp oraz ich zastosowania w przedsiebiorstwie (w efekcie
strategia odpowiedzialnego bhp jest $cisle powigzana z modelem biznesowym
firmy, jest tez komunikowana interesariuszom jako pozytywny wyréznik przedsie-
biorstwa dla klientdw, a kwestie zwigzane z odpowiedzialnym biznesem sg ele-
mentem oceny kierownictwa i pracownikow).

Proces: rozwijanie kultury organizacyjnej przedsiebiorstwa w obszarze bez-
pieczenstwa poprzez respektowanie prawa oraz prowadzenie biznesu w sposéb
etyczny (w efekcie w publicznym wizerunku firmy dominuja fakty Swiadczace o jej
przywigzaniu do dziatan w zgodzie z przepisami i etyka).

Proces: petnienie przez lideréw procesdw sprawczej kontroli i kurateli nad
praktykami CSR stosowanymi w sferze bhp (w efekcie liderzy wdrazajg rézne for-
my uznania zachecajgce do podejmowania decyzji dziatarh w sposob zgodny z wy-
mogami odpowiedzialnego biznesu w obszarze bhp).

Proces: Raportowanie zobowigzan przedsiebiorstwa dotyczacych odpowie-
dzialnosci w sferze bhp (efektem sg raporty zawierajace szczegétowe informacje
na temat osigganego postepu w sferze bhp, pochodzace z niezaleznych audytow
prowadzonych w oparciu o obowigzujgce w tym zakresie standardy).

W sferze administracji
Proces: projektowanie przedsiewzie¢ skierowanych na integracje ludzi oraz sro-
dowiska pracy (efektem jest personalizacja miejsca pracy, tj. dostosowanie go do
wymogow psychofizycznych ludzi oraz do wymagan uwzgledniajgcych potrzeby
osobiste pracownika).

Proces: zapewnienie pracownikom miejsca pracy bezpiecznego, komfortowe-
go i tak produktywnego, jak to mozliwe (w efekcie kazde stanowisko pracy prze-
chodzi regularng ocene bezpieczenstwa i ergonomii, a wnioski z tej oceny sg nie-
zwtocznie wdrazane; rozwijany jest system zarzgdzania bhp, a firma podejmuje
regularne inwestycje w tym obszarze; wyniki osiggane w zakresie bezpieczenstwa
i ergonomii sg przedmiotem analizy oraz raportowania i publicznej prezentacji).

W sferze stosunkéw pracy
Proces: formutowanie polityki i plandw jej realizacji uwzgledniajgcych problemy
bhp dotyczace takich obszaréw, jak: bezpieczne warunki pracy, systemy motywa-
cyjne, rozwéj kompetencji, sprawozdawczos¢ (w efekcie pracownicy postrzegani
s jako Zrédto przewagi konkurencyjnej, czemu sprzyjaja: system szkolen, system
motywacji, ocen, innowacyjne rozwigzania i narzedzia w sferze zarzadzania per-
sonelem i bhp, a takze zaawansowane formy komunikacji z pracownikami i regu-
larne pomiary klimatu organizacyjnego).

Proces: realizacja zobowigzan pracodawcy dotyczacych regulacji prawnych
i praw pracowniczych w sferze stosunkdw pracy, odnoszacych sie do kwestii bhp
(w efekcie realizowania dobrych praktyk w zakresie praw pracowniczych przed-
siebiorstwo postrzegane jest na rynku jako pozadany pracodawca, u pracowni-
kéw rosnie przekonanie, ze sg informowani o wszystkich istotnych sprawach fir-
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my, w tym o strategii jej rozwoju w sferze bhp i ze ich gtos w tej kwestii jest brany
pod uwage).

Proces: budowanie kultury bezpieczeristwa w miejscu pracy przez promowa-
nie postaw i zachowan bezpiecznych (w efekcie kultura bezpieczeristwa w miej-
scu pracy postrzegana jest jako przewaga konkurencyjna, a jej gruntowaniu sprzy-
jaja zaangazowane postawy kierownictwa i pracownikéw).

Proces: szkolenie i rozwijanie umiejetnosci przez dziatania umozliwiajace pra-
cownikom uczenie sie (w efekcie proces uczenia sie jest dopasowany do wyma-
gan biznesu i indywidualnych potrzeb pracownikéw, co sprawia ze sg oni Swiado-
mi cafoksztattu kwestii biznesowych i technologicznych zwigzanych z funkcjono-
waniem firmy, w tym ich aspektéw zwigzanych z odpowiedzialnym bhp).

W sferze fancucha dostaw

Proces: stosowanie zrownowazonego podejscia do procesu produkcyjnego po-
zwalajacego spetni¢ oczekiwania pracownikdéw w sferze bhp (w efekcie pracow-
nicy maja zapewnione nie tylko bezpieczne i higieniczne miejsce pracy, ale takze
gwarantuje sie im rzetelng ocene wynikdw i rozwdj, a wybranym pracownikom,
np. matkom, mtodocianym, oferowane sg szczegélne, elastyczne warunki zatrud-
nienia).

W sferze produktow i ustug

Proces: oferowanie produktow/ustug wptywajgcych pozytywnie na stan zdrowia
oraz zadowolenie pracownikow i uzytkownikéw (w efekcie firma postrzegana jest
jako lider i innowator w oferowaniu zdrowych i bezpiecznych produktow/ustug
przez troske i starannos¢ przyktadang do ograniczania ryzyka zawodowego i spo-
tecznych ego).

Trzeci etap budowania odpowiedzialnej strategii bhp skoncentrowany jest na
opracowaniu planu wdrozenia strategii i jej systematycznej aktualizacji. Na tym
etapie okresla sie cele doskonalenia organizacji dziatan bhp w przedsiebiorstwie,
a nastepnie identyfikuje inicjatywy rozwojowe, ktére doprowadzg do osiggniecia
stanu docelowego okreslonego w etapie drugim oraz stworzg mechanizmy prze-
gladu i aktualizacji strategii.

Identyfikacja celéw stuzy wskazaniu, ktéry z proceséw docelowej wizji odpo-
wiedzialnego bhp podlega¢ bedzie realizacji/doskonaleniu oraz z jakg waznoscia.
Przyjety porzadek realizacji zalezny jest od biezgcego stanu przedsiebiorstwa i po-
zadanego stanu docelowego. Stanowi tez podstawe do podjecia prac projekto-
wych i planistycznych, w ramach ktdrych opracowywane s3 zatozenia zapewnia-
jace realizacje celéw. Istotny jest tez proces przegladu i aktualizacji strategii pod
katem jej aktualnosci i dopasowania do strategii biznesowej, a takze z perspekty-
wy osiggniecia oczekiwanych korzysci z jej wdrozenia®.

22 S, Bochnak, M. Brzezicka, Dostosowanie strategii informatycznej..., s. 76—78.
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PODSUMOWANIE

Postrzeganie przedsiebiorstwa jako spotecznie odpowiedzialnego w sferze bhp
przez udziatowcow i klientdw, partnerdw i spotecznosé, w ktérej funkcjonuje,
moze miec znaczacy wptyw na pozytywny wizerunek, a takze na poprawne opi-
nie o przedsiebiorstwie formutowane przez inwestoréw, sponsoréw i spoteczno-
sci finansowe. Moze pomyslinie oddziatywac na jakosé relacji przedsiebiorstwa
z wiadzami rzagdowymi i samorzagdowymi, mediami i dostawcami, a szczegdlnie
na zdolnos¢ do pozyskiwania wartosciowych pracownikéw, na ich morale i pro-
duktywnos$é oraz mozliwo$¢é utrzymania®.

Przestrzeganie standardéw odpowiedzialnosci w sferze bezpieczenstwa pracy
przynosi wymierne korzysci przedsiebiorcom i pracownikom, znaczaco przyczy-
niajac sie do niezaktéconego rozwoju, co utatwia prowadzenie dziatalnosci go-
spodarczej. Nalezy przekonywac przedsiebiorcow i pracownikow, ze warto dbaé
o podstawowe wartosci: godnos¢ pracownika, zdrowe, uczciwe relacje miedzy-
ludzkie (w tym prawa pracownicze i bezpieczeristwo pracy), bo sprzyjajg one
tworzeniu relacyjnych sieci odpowiedzialnej wspdtzaleznosci. Przedsiebiorstwa
winny stawiac¢ te wartosci na czele swoich priorytetdéw, a to wymaga od catego
personelu rozwijania kultury bezpieczeristwa, poszerzania kompetencji jednost-
kowych i organizacyjnych w sferze bhp oraz podnoszenia poziomu technicznego
i technologicznego dziatalnosci. Wysoka kultura, ustawiczne uczenie sie i nie-
ustanne modernizowanie urzadzen produkcyjnych oraz wdrazanie nowoczesnych
technologii to sposoby zapewniajgce wysokg jakosé¢ i bezpieczeristwo obstugi in-
teresariuszy zewnetrznych i wewnetrznych.
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AGNIESZKA SZKARLAT

ROzDzIAL 5

WYKORZYSTANIE INSTRUMENTOW SKUTECZNEGO
MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW DO ZACHOWAN
ZGODNYCH Z PRZEPISAMI | ZASADAMI
BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY

THE APPLICATION OF EFFECTIVE INSTRUMENTS FOR MOTIVATING EMPLOYEES TO
COMPLY WITH HEALTH-AND-SAFETY-AT-WORK PRINCIPLES

Abstract

From the perspective of health and safety at work, in order to improve working
conditions and reduce the number of occupational diseases and accidents at
work, it is necessary not only to comply with the legal regulations in the work-
place, but also to combine such regulations with safety-improving instruments.
Among these instruments, it is possible to mention social dialogue, good practice,
awareness raising, the social responsibility of business, various economic incen-
tives and incorporating health-and-safety-at-work issues in the general operations
of the business. By utilising the potential of these instruments and positive atti-
tudes towards improving the level of safety, it is possible to motivate employees
in an effective and specific way to follow health-and-safety-at-work standards es-
tablished by way of legal acts and regulations, and also standards developed by
enterprises in the course of their operations.

Key words: safety instruments, health-and-safety-at-work principles, motivation,
attitudes.

WPROWADZENIE

Niniejszy artykut podejmuje rozwazania na temat wykorzystania skutecznych
instrumentéw motywowania pracownikéw przedsiebiorstw do zmian ich zacho-
wan w kontekscie poprawy poziomu bezpieczenstwa pracy. W kazdym przedsie-
biorstwie bezpieczenstwo pracy zatrudnionych w nich pracownikéw powinno by¢
uznawane za jedno z najwazniejszych wartosci, a przestrzeganie przepiséw i za-
sad bhp powinno sta¢ sie bezwzglednie stosowang norma.

Celem artykutu jest przedstawienie skutecznych metod motywowania pra-
cownika do wykonywania okreslonych dziatan i uksztattowania pozgdanych po-
staw majacych na celu wzmacnianie zachowan bezpiecznych przez angazowanie
sie w dziatania zmierzajgce do poprawy bezpieczeristwa w przedsiebiorstwie.

Artykut podejmuje prébe wyjasnienia réznicy miedzy przepisem a zasada
bhp. Zasady bhp nie zostaty zdefiniowane przez ustawodawce, a stosowanie sie
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do nich istotnie wptywa na zachowanie bezpieczeristwa w pracy. Dazac do budo-
wy bezpiecznych warunkdw pracy, nalezatoby zmieni¢ nastawienie pracownikéw
i kadry kierowniczej do przepiséw i zasad bhp. W dalszej czesci artykutu zostat
poruszony problem postaw i wptywu ich na ksztattowanie bezpieczenstwa pracy.
Zostata przedstawiona definicja postaw pracownika wobec bezpieczenstwa pracy
oraz ksztattujace je czynniki. Kolejny problem to krétka charakterystyka procesu
motywacyjnego majacego na celu pobudzenie i ukierunkowanie pracownikéw
do zachowan bezpiecznych w pracy. Artykut koriczy sie oméwieniem wybranych
sposobdw i metod motywowania pracownikéw do zauwazenia spraw zwigzanych
z bezpieczenstwem pracy i wykorzystywania zdobytych umiejetnosci w tym za-
kresie do unikania sytuacji niebezpiecznych.

ZASADY BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY

WYKORZYSTYWANE W PRACY

Potrzeba bezpieczenstwa jest jedng z podstawowych potrzeb cztowieka, a pra-
wo do jej realizacji znalazto odzwierciedlenie w Konstytucji RP w art. 66 ust. 1,
ktédry mowi, ze: ,Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy”!. Urealnieniu tego przepisu postuzyto wiele aktow prawnych regulujacych
zagadnienia zwigzane z wykonywaniem pracy, dlatego termin bhp powigzany jest
z przepisami, ktére wskazujg w jakich warunkach ma sie odbywa¢ praca, a obo-
wigzek przestrzegania tych przepiséw nie powinien budzi¢ wiekszych watpliwo-
$ci. Nad zapewnieniem bezpieczeristwa obywateli czuwajg organy administracji
rzgdowej i do tych obowigzkéw zostata réwniez wigczona dbatos¢ parnstwa o bez-
pieczenstwo obywateli zatrudnionych przy wykonywaniu réznego rodzaju prac.
Zapewnienie bezpieczenstwa pracy realizowane jest przez regulacje prawne, sys-
tem edukacji, system nadzoru nad respektowaniem prawa, prowadzenie staty-
styki wypadkowej i choréb zawodowych, a takze system ubezpieczen zapewnia-
jacych pracownikowi rekompensate w razie wypadku lub choroby zawodowej?.

Pod pojeciem przepisow bhp nalezy rozumieé przepisy Kodeksu pracy, w szcze-
gblnosci dziat X, przepisy bhp wydane na podstawie Kodeksu pracy, a takze akty
wykonawcze wydane na podstawie przepiséw przedkodeksowych.® Przepisami
bhp s3 ponadto przepisy wykonawcze wydane na podstawie ustaw odrebnych,
z ktérych nazwy badz tresci bezposrednio wynika, iz sg to przepisy bhp*. Do grupy
przepisdw bhp nalezy zaliczy¢ réwniez przepisy ustaw odrebnych nalezacych z re-
guty do gatezi prawa administracyjnego, ktore adresowane sg do pracodawcow
jako podmiotéw zobowigzanych do ich przestrzegania®.

! Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483.

J. Szlgzak, N. Szlgzak, Bezpieczeristwo i higiena pracy, Krakéw 2012, s. 13.

T.M. Nycz, Kodeks pracy z komentarzem, Krakdw—Tarnobrzeg 2008, s. 608.

Ibidem.

Ibidem.
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Kodeks pracy ujmuje bezpieczenstwo jako efekt wspdtdziatania pracodaw-
cow i pracobiorcow, przydzielajgc kazdej z tych grup scisle okreslone obowigzki.
W uktadzie tym szczegdlnie wyeksponowana jest rola oséb kierujgcych pracow-
nikami, ktérym przypisuje sie site sprawczg w ksztattowaniu bezpieczeristwa pra-
cy w nadzorowanym obszarze. Wedtug Kodeksu praz pracownik ma obowigzek
przestrzegania przepiséw i zasad bhp. Pracownik moze odmowié podjecia pracy
w warunkach zagrozenia jego zycia lub zdrowia bez ponoszenia za to konsekwen-
cji zawodowych. Jednoczesnie pracownikowi nie wolno stosowaé metod pracy
i technologii innych od nakazanych. Nie wolno mu takze podejmowac zachowan
niedozwolonych, zagrazajacych bezpieczeristwu pracy®.

Jesli chodzi o zdefiniowanie przepiséw bhp to nie budzi to wiekszej watpliwo-
$ci, natomiast na wiekszy problem natrafiamy gdy mamy do czynienia z pojeciem
zasad bhp, poniewaz nie zostaty one zdefiniowane przez ustawodawce.

Cztowiek, jako istota Swiadoma i bardzo spostrzegawcza, od poczatku swego
bytu zauwazat, ze pewne zachowania mogg przynosi¢ mu korzysci, a tym samym
pomagajg mu one w skutecznym unikaniu niebezpieczenstw. Dlatego mozemy
przyjac, iz te obserwacje mogty stac sie prazrodtem powstawania praktycznych
zasad bezpieczniejszego zycia i postepowania wobec innych ludzi’. Ogdlnie moze-
my zdefiniowac zasade jako podstawe, na ktorej cos sie opiera, poczatek, gtdéwna
przyczyne, pierwotne pojecie stanowigce punkt wyjscia do jakiej$ nauki, zasada
to reguta postepowania, zwtaszcza majgca ogdlne uznanied.

Pod pojeciem zasad bhp najczesciej rozumie sie sposéb, metode postepowa-
nia, przyjeta i uksztattowana w procesie pracy majaca chronic zycie lub zdrowie
pracownika, niewyrazong w zadnym przepisie bhp, dotyczacym danego proce-
su pracy®. Przyktadem stosowania takiego rozwigzania jest zasada wchodzenia
na drabine przodem, a nie tytem, takie postepowanie nie jest regulowane zad-
nym przepisem prawnym. Zasada bhp jako konkretna metoda postepowania nie
moze by¢ uregulowana w zadnym przepisie bhp dotyczacym okreslonego rodzaju
prac?.

Wspotczesne zasady bhp najczesciej odnoszg sie do bezpieczeristwa pracy
w poszczegodlnych branzach, ktére powinny by¢ ujmowane w instrukcjach obstu-
gi, instrukcjach i procedurach technologicznych oraz w instrukcjach stanowisko-
wych bhp. Te wewnetrzne dokumenty sg lub powinny by¢ — ,nieujetym w zad-
nym przepisie, zbiorem regut lub metod postepowania uksztattowanych w proce-
sie pracy oraz wynikajacych z doswiadczenia zyciowego, logicznego rozumowania
i wiedzy technicznej”!!. Ustalone zasady powinny by¢ podstawg przedsiebior-
czosci (biznesu), czyli dziatalnosci cztowieka opartej na pracy, ktéra zawsze byta

o

J. Szlazak, N. Szlazak, Bezpieczeristwo i higiena pracy..., s. 13.
E. Kotodziejczyk, Najpierw byty zasady bhp, 7.01.2009, dostepne na: www.bhp.abc.

~

com.pl.
8 Ibidem.
°  T.M. Nycz, Kodeks pracy z komentarzem..., s. 608.
0 Ibidem.

11 E. Kotodziejczyk, Najpierw byty zasady bhp...
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podstawa jego egzystencji. Stosunki miedzyludzkie w firmie, kontakty stuzbowe
réwniez wymagajg przestrzegania okreslonych zasad, takich jak: przestrzeganie
hierarchii, ubieranie sie stosownie do sytuacji, punktualnosé, zachowanie po-
rzadku na stanowisku pracy, ograniczanie rozmoéw telefonicznych, panowanie
nad emocjami, nieprzenoszenie spraw prywatnych, domowych na teren firmy*2.
Stosowanie sie do tych zasad zbliza nas do zasad bhp bedacych podstawg wy-
konywania naszej pracy w sposdb bezpieczny zaréwno dla nas samych, jak i dla
naszych wspdtpracownikdw.

Najwazniejsze zagadnienia odnoszace sie do bhp ustawodawca reguluje za
pomoca przepiséw bhp, ale biorgc pod uwage niedoskonatos$¢ prawa, a takze
fakt, iz rzeczywistos$é zawsze wyprzedza proces legislacyjny, uzyto zasad bhp jako
swoistego rodzaju zabezpieczenia. Przestankg takiego zabiegu jest zdrowie i zycie
pracownika, natomiast Zrodtem obowigzku przestrzegania zasad — doswiadcze-
nie i kultura pracy. Te metody postepowania znajda czasem powszechny zakres
zastosowania albo tez dotyczy¢ bedg tylko okreslonej, specjalistycznej branzy.
Obowigzek stosowania zasad bhp jest niezalezny od tego, czy zostaly wydane
przepisy szczegétowe (wewnatrzzaktadowe), jezeli okreslenie zasad bezpieczen-
stwa nie wymaga wiedzy fachowej, lecz dyktuje je powszechne doswiadczenie.
Zrédtem zasady bhp jest doéwiadczenie zyciowe, ktére nie musi mie¢ przymiotu
powszechnego stosowania ani wymagac wiedzy fachowej®.

Zasady bhp mogg by¢ tworzone na podstawie przepisow bhp, ale takze moga
by¢ wnioskowane z réznego rodzaju instrukcji czy wskazan technologicznych.
Przyktadem moga by¢ sposoby postepowania zwigzane z ochrong zycia lub zdro-
wia, wynikajace z dokumentacji techniczno-ruchowej czy instrukcji obstugi dane-
go urzadzenia.

Zasada bhp moze by¢ takze wprowadzona i ttumaczona za pomoca przepi-
séw odrebnych w stosunku do Kodeksu pracy. Ze zrozumiatych wzgledéw prze-
pisy bhp nie sg w stanie zawiera¢ wszystkich norm niezbednych do bezpiecznego
wykonywania pracy czy tez precyzowac wszystkich wymogdéw pomieszczen pra-
cy albo stanowisk pracy, gwarantujacych wtasciwe warunki wykonywania pracy.
Wiele postanowien z tego zakresu zawartych jest w przepisach odrebnych, takich
jak: Prawo budowlane, Prawo atomowe czy przepisy przeciwpozarowe',

WPLYW POSTAW PRACOWNICZYCH NA KSZTALTOWANIE

BEZPIECZNYCH | HIGIENICZNYCH WARUNKOW PRACY

Postawa wobec bezpieczenstwa jest jednym z kluczowych elementéw ksztattu-
jacych poziom kultury bezpieczerstwa w zaktadzie pracy, a ma to bezposredni
zwigzek z zachowaniami pracownikéw oraz sposobem wykonywania pracy. Chcgc
budowa¢ bezpieczne warunki pracy z dbatoscig o wysoka kulture bhp, nalezatoby
zadbac¢ o zmiane nastawienia pracownikéw i kadry kierowniczej do przestrzega-

12 E, Kotodziejczyk, Najpierw byty zasady bhp...
13 T.M. Nycz, Kodeks pracy z komentarzem..., s. 608—609.
4 Ibidem, s. 609.
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nia przepisoéw i zasad. Nastawienie ulegnie zmianie, jesli pracownicy zaczng sie
z nimi identyfikowac.

W psychologii spotecznej funkcjonuje wiele definicji postawy, jednak nie ma
wsrdd niej jednej precyzyjnej, ale wiekszosé psychologdéw zgadza sie, ze jest to
trwata ocena — pozytywna lub negatywna — ludzi, obiektéw i idei. Postawy sg
trwate w tym sensie, ze czesto utrzymujg sie przez dtuzszy czas. Chwilowa iryta-
cja z powodu czegos, co ktos powiedziat, nie jest postawg, ale trwaty negatywny
obraz tej osoby jest postawg. Postawy sg oceng, tzn. ze s3 one pozytywng lub
negatywna reakcjg na co$. Ludzie nie sg neutralnymi obserwatorami $wiata, ale
stale oceniajg, to co widza®®.

Do zdefiniowania postawy pracownika wobec bezpieczenstwa pracy mozna
postuzy¢ sie definicja zaproponowang przez Stefana Nowaka, méwigca, ze:

postawa pewnego cztowieka wobec pewnego przedmiotu jest ogét wzglednie
trwatych dyspozycji do oceniania tego przedmiotu i emocjonalnego nan reago-
wania oraz ewentualnie towarzyszgcych tym emocjonalno-oceniajgcym dyspozy-
cjom wzglednie trwatych przekonan o naturze i wtasciwosciach tego przedmiotu
i wzglednie trwatych dyspozycji do zachowania sie wobec tego przedmiotu?®.

Stosujgc analogie, przez postawe pracownika wobec bezpieczeristwa pracy
mozna rozumie¢ ogdt wzglednie trwatych dyspozycji do oceniania zasad bezpie-
czenstwa pracy i emocjonalnego na nie reagowania oraz towarzyszacych tym
dyspozycjom wzglednie trwatych przekonan o przestrzeganiu zasad bezpieczen-
stwa pracy i wzglednie trwatych dyspozycji do wykonywania pracy w sposdb
bezpieczny'’.

Postawa wobec bezpieczenstwa powinna by¢ ksztattowana od najmtodszych
lat. Dzieki uswiadamianiu matemu cztowiekowi, ze uprawianie sportu, np. jazdy
na rowerze czy rolkach, wymaga stosowania kasku i ochraniaczy dla jego bez-
pieczenstwa, bedzie on ten element ochrony traktowat jako co$ naturalnego.
Ksztattowanie pozytywnej postawy wobec bezpieczenstwa bedzie w przysztosci
owocowato wiasciwg postawg wobec bezpieczenstwa pracy. Ten mtody cztowiek
juz jako dorosty pracownik bedzie swiadomy swoich postaw, bedzie przestrzegat
zasad bhp, a jednoczesnie bedzie umiat domagac sie od pracodawcy zaopatrzenia
we witasciwe srodki ochrony indywidualnej, ktére bedg go chronity przed zagroze-
niami wynikajgcymi z charakteru wykonywanej pracy. Jest to jeden z przyktadow
pozytywnej postawy wobec zasad bhp.

Inaczej bedzie wygladata sytuacja w przypadku osdb, ktére nie otrzymaty
wiasciwej edukacji w okresie dziecinstwa. Wyksztatcito sie w nich przekonanie,
ze cztowiek uczy sie jedynie na wtasnych btedach, bardzo niechetnie akceptuja

5 E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert, Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Poznan
1997, s. 313.

16 Za: A. Szczygielska, J. Wrzesiniska, Ksztaftowanie pozytywnej postawy pracownikéw
wobec bezpieczeristwa pracy, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i praktyka” 2009, nr 12,
s. 16.

7 Ibidem, s. 16—-17.
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procedury bezpieczenstwa obowigzujgce w przedsiebiorstwach. W wyniku takiej
nieprawidtowej postawy zdarza im sie ignorowac¢ obowigzujgce zasady bezpie-
czenstwa lub zapominajg o nich®®. Jesli pracownicy tamig zasady bhp funkcjonuja-
ce na terenie danego zaktadu, to mozemy wéwczas powiedzie¢, ze majg niewta-
$ciwg postawe wobec tych zasad, a wiec zagrazajacg ich bezpieczenstwu®.

Na ksztatt postaw wobec bezpieczenstwa pracy wptyw wywiera zaréwno kul-
tura spotecznosci, w ktérej jednostka lub grupa uczestniczy, jak i obowigzujace
w niej wzorce zachowan i systemy wartosci. Okazuje sie bowiem, ze nie tylko
postawa determinuje zachowanie pracownika, ale takze zachowanie wymuszo-
ne przez wtadze, sytuacje, kulture organizacji czy system wzmocnien ksztaftuje
postawe wobec bezpieczeristwa pracy. Wsrdd znanych mechanizméw ksztatto-
wania postaw wyliczy¢ mozna m.in. socjalizacje, nasladownictwo, identyfikacje
i system wzmocnien (karania i nagradzania)®.

Czynnikami, ktére wywierajg wptyw na zachowanie cztowieka sg m.in. sy-
tuacje, srodowisko, w jakim on sie znajduje, jego kompetencje, doswiadczenie,
a takze postawy, ktére wskazujg mu jak ma sie zachowaé w okreslonych warun-
kach. Postawy warunkujg psychologiczng gotowos¢ do zachowan zgodnych z ich
trescig. Aby ksztattowaé takg gotowosé, nadawca musi wptywac na postawy od-
biorcy za pomoca komunikatu perswazyjnego. Bardzo trudna do zrealizowania
jest zmiana postaw cztowieka, a jezeli juz dojdzie ona do skutku, to z reguty jest
nietrwata. Duze znaczenie majg cechy dostarczonego komunikatu i sposéb prze-
kazywania go do odbiorcy, ocena cech i intencji nadawcy przez odbiorce, a takze
wiedza i wiasciwosci odbiorcy. Od ww. czynnikdw w znacznym stopniu zalezy to,
czy postawy zmieniajg sie na pozadane. Aby zmieni¢ postawe odbiorcy, komu-
nikaty muszg przyciggac jego uwage, zawierac tresé dla niego nowa i powinny
przedstawiac¢ korzysci wynikajgce z samej postawy. Tylko osoba wiarygodna
i kompetentna oraz pozbawiona intencji dokonania zmiany postawy w celu czer-
pania z tego tytutu korzysci zostanie odebrana przez odbiorce pozytywnie.

Bezpieczne postepowanie powinno propagowac sie w odniesieniu do wszyst-
kich podejmowanych przez pracownikdéw zachowan, tzn. zaréwno zachowan
w pracy, jak i poza nig*.

ANALIZA PROCESU MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW

DO POSTEPOWANIA ZGODNIE Z ZASADAMI BHP.

Stowo ,motywacja, pochodzi od faciiskiego stéw: motus, ktéry oznacza ruch,
bieg, czynnosci umystu, oraz moveo, oznaczajgcego wprawianie w ruch, zache-
canie kogos$ do czegos, pobudzanie do czynu, wptywanie na kogos. Mozna wiec

® Pomysl o swojej postawie wobec bezpieczeristwa, www.bhpdistribution.pl/pl/bezpie
czenstwo_pracy/zasady_bezpieczenstwa_pracy_-_artykul_ciop.html (dostep: 12.12.2015).

1 Ibidem.

2 A, Szczygielska, J. Wrzesinska, Ksztattowanie pozytywnej postawy..., s. 17.

2 A. Gembalska-Kwiecien, Metody i srodki motywowania do bezpiecznej pracy, ,,Zeszyty
Naukowe Politechniki Slaskiej”, seria ,Organizacja i Zarzadzanie” 2013, z. 67, s. 94.
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powiedziec¢, ze motywacja jest dgzeniem w pewnym okreslonym kierunku. W za-
rzadzaniu ksztattowanie motywacji uznawane jest za jedna z gtéwnych funkgcji
i technik kierowania. Zarzgdzanie przez motywacje jest ciggtym poszukiwaniem
odpowiedzi na pytanie, ktére nurtuje kazdego pracodawce: co zrobi¢, aby pra-
cownicy pracowali efektywniej i bezpieczniej??.

Motywacja oznacza gotowos¢ do pewnego zachowania, cheé efektywnego
wykonania zadania i osiggniecia okreslonych celdw. Jest motorem napedzajacym
cztowieka do dziatania. BodZzcem tych wszystkich dziatan jest, wedtug Abrahama
Maslowa, zaspokajanie potrzeb. W pierwszej kolejnosci musimy zaspokoié¢ potrze-
by fizjologiczne: potrzebe snu, gtdd, pragnienie itp. Na drugim miejscu w hierar-
chii stoi potrzeba bezpieczenstwa, nastepnie mitosci, szacunku i samorealizacji?3.

Cztowiek w swoim dziataniu kieruje sie checig zaspakajania potrzeb, stad
wszelka aktywnos$¢ planuje tak, aby w najwiekszym stopniu mdgt zrealizowaé te
potrzeby. Obecnie najczesciej cztowiek funkcjonuje w grupach pracowniczych lub
organizacjach. Czesto trudno jest pogodzi¢ potrzeby jednostki z potrzebami grupy
lub organizacji. Dlatego potrzebne jest motywowanie, ktore polega na skfania-
niu ludzi do chetnego i dobrego wykonania powierzonych im zadan. Motywacja
powinna opiera¢ sie na trzech postawach: na przekonaniu, ze warto, ze mozna
i ze ta mozliwos$¢ zalezy od nas. Zaktada sie, ze na skutecznosé¢ dziatania najsilniej
i najbardziej wptywa samo srodowisko.

Cztowiek podejmuje dziatania wtedy, kiedy spodziewa sie uzyskac za nie jakas
wartos¢ spoteczng i indywidualng, a takze gdy spodziewa sie, ze zadanie, ktérego
chce sie podja¢, ma szanse powodzenia i potrafi je wykonaé. W przypadku waha-
nia sie duza role odgrywaja tu odpowiednie bodzce, takie jak: zacheta materialna
(premie i nagrody pieniezne) i niematerialna (np. umozliwienie rozwoju pracow-
nika, uznanie, awans) lub kara. Karg moze by¢ upomnienie, nagana, przeniesienie
na inne stanowisko, a nawet zwolnienie z pracy®.

Motywacja jest pojeciem o réznych znaczeniach. Najczesciej rozumiana jest
jako stan gotowosci cztowieka do podjecia okreslonego dziatania. Motywacja jest
mechanizmem psychologicznym, ktéry daje cztowiekowi site do dziatania. Od
niej zalezy intensywnos¢ oraz wytrwatosé wysitkdw zmierzajgcych do osiggniecia
zamierzonego celu. Cztowiek zaczyna dziataé, poniewaz odczuwa nieprzyjemny
stan napiecia, ktéry wynika z poczucia braku jakiegos czynnika. Poczucie to po-
budza go do dziatania ukierunkowanego na zaspokojenie potrzeby. Jednak kiedy
cel zostanie osiggniety, napiecie znika i przestaje wtedy dziata¢ bodziec. Ustanie
dziatania bodZca powoduje eliminacje motywu dziatania, a w konsekwencji eli-
minacje samego zachowania. Czynnikami prawdziwej motywacji sg te wszystkie
elementy, ktdére zachecajac ludzi do lepszej pracy, stwarzajg im mozliwos¢ wy-
korzystania i rozwoju ich zasobdw oraz kapitatu intelektualnego. Motywacja to

2 |bidem, s. 88.

3 ). Kostka, Jak motywowa¢ pracownikéw do efektywnej i bezpiecznej pracy?, ,,Norma”
2012, nr 3, s. 42.

2 M. Michalczyk, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Radom 2007, s. 15.
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proces, w wyniku ktérego dochodzi do pobudzenia i ukierunkowania aktywnosci

pracownikow?.

Wazna role w procesie motywowania odgrywa:

* zaangazowanie kierownictwa w problemy bhp, wyrazane w sposéb widoczny;

e styl kierowania;

* sposdb komunikowania sie kierownictwa z pracownikami;

e osobisty przykfad kierownictwa.

Pozytywnie na motywacje pracownikéw wptywa m.in.:

e ustalenie zadan dotyczacych bhp przy wspétudziale tych pracownikéw, ktérzy
beda je realizowag;

¢ bezposrednie taczenie nagréd z osigganiem wytyczonych celdw;

¢ zwigkszenie uprawnien pracownikéw;

* popieranie prowadzenia rzetelnych analiz bhp oraz wykorzystywanie ich wy-
nikéw do ustalenia zadan i inicjowania dziatan korygujacych;

e potepianie zjawiska ukrywania problemow, ktére mogg stworzy¢ zagrozenia
lub wynikajg z zagrozen, oraz stworzenie warunkéw uniemozliwiajacych ich
ukrywanie;

e organizowanie zebran z pracownikami, podczas ktérych s3 omawiane i roz-
wigzywane problemy bhp;

e Sciste przestrzeganie przez cztonkdw kierownictwa procedur zwigzanych z za-
pewnieniem bhp w przedsiebiorstwie.

Motywujacy role odgrywa rowniez uswiadamianie pracownikom korzysci,
ktére moga wynikac z eliminacji zagrozen i ograniczania ryzyka, a takze z mozli-
wych skutkéw niestosowania sie do obowigzujacych zasad bezpiecznego wyko-
nywania pracy®.

Ponadto menedzer w pracy kierowniczej powinien dostosowac zespét za-
chet motywacyjnych do potrzeb pracownika i potrzeb instytucji, jasno okresla¢
i przestrzega¢ zasad systemu motywacyjnego, stosowac zachety motywacyjne
odpowiednio silne, stosownie szybko i konsekwentnie. Wymagana jest tu row-
niez rozwaga, znajomos¢ potrzeb pracownika, jego cech osobowosci, predyspo-
zycji do pracy i oddziatywania na innych pracownikéw w miejscu pracy. Wtasciwe
sterowanie procesem motywacji wymaga wiec rzetelnej i wielostronnej wiedzy,
przede wszystkim z zakresu psychologii i socjologii zarzadzania®.

Motywacje mozna okresli¢ jako specyficzny stan psychiki cztowieka. Odczu-
wanie przez pracownika potrzeby dostosowania sie do nakazanych przepisami
metod pracy i wzoréw postepowania nazywa sie motywacjg do bezpiecznej pra-

% M.A. Lesniewski, J. Berny, Wynagrodzenia w procesie motywowania pracownikow,

,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach”, seria

,Administracja i Zarzadzanie” 2012, t. 22, nr 95, s. 453.

Zaangazowanie kierownictwa i wspdtudziat pracownikdw — podstawowe warunki

skutecznego wdrazania polityki bezpieczeristwa i higieny pracy, www.ciop.pl/zasoby/

rd.pdf (dostep: 12.12.2015).

2 S, Wieczorek, P. Zukowski, Organizacja bezpiecznej pracy, Krakéw—-Tarnobrzeg 2009,
s. 132.
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cy. Potrzeba ta jest wynikiem przekonania, ze zastosowanie sie do obowigzuja-
cych metod zmniejszy bgdz wyeliminuje ryzyko utraty zycia lub zdrowia. Zdaniem
Ryszarda Studenckiego oddziatywanie na pracownikéw, ktére ma zamiar wywo-
fania u nich potrzebe dostosowania sie do wzorcéw bezpieczeristwa, nazywane
jest motywowaniem do bezpiecznego postepowania. Na ten rodzaj motywowa-
nia sktada sie kilka czynnikdw, m.in. informowanie o wypadkach, ich przyczynach
oraz o ponoszonych w ich nastepstwie stratach, dawanie dobrego przykfadu, sta-
wianie podwtadnym celdw do uzyskania, propagowanie bezpiecznego postepo-
wania, ocenianie dozoru i pracownikéw, nagradzanie i karanie?.

INSTRUMENTY SKUTECZNEGO MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW

DO ZACHOWAN BEZPIECZNYCH W PRZEDSIEBIORSTWIE

Motywujacy role w ksztattowaniu bezpiecznych postaw pracowniczych mogg
odegrac¢ dobrze zorganizowane i przeprowadzone szkolenia w zakresie, zaréwno
te obligatoryjne, jak i fakultatywne. Artykut 2373 § 2 Kodeksu pracy wskazuje,
ze pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pracownika w zakresie
bhp przed dopuszczeniem go do pracy oraz prowadzenie okresowych szkolen
w tym zakresie®. Zapewniajac przeszkolenie pracownika, pracodawca powinien
wiedzie¢, jaki cel chce osiggnaé przez takie szkolenie. Oczywiscie przepisy precy-
zuja, jaki cel majg szkolenia wstepne i okresowe, ale przeciez pracodawca w celu
podnoszenia bezpieczenstwa w zaktadzie pracy moze dodatkowo organizowac
szkolenia dotyczacych innych zagadnien zwigzanych z bezpieczeristwem pracy
w zakfadzie, np. dotyczace bezpiecznego korzystania ze Srodkdw ochrony indy-
widualnej.

Szkolenie pracownikéw z zakresu bhp jest procesem ztozonym z dziatan, dzie-
ki ktorym osoby szkolone zostajg wyposazone w odpowiednig wiedze, przekona-
nia, a takze umiejetnosci oraz motywacje, umozliwiajace im wykonywanie pracy
w sposob bezpieczny i higieniczny*°. Natomiast z punktu widzenia osoby prowa-
dzacej szkolenie istotne powinno by¢ wyksztatcenie wérdd oséb uczestniczacych
w szkoleniu pozadanych i stabilnych postaw, tak aby pracownicy mogli stosowa¢
nowg wiedze nie tylko podczas szkolenia, ale takze wykorzystywac jg w codzien-
nej pracy. Od uzyskanej wiedzy zalezy zarowno bezpieczerstwo samego szkolo-
nego, jak i innych 0sdb z nim wspétpracujacych oraz obecnych na terenie zaktadu
pracy. Na szkolgcym zatem spoczywa duza odpowiedzialnos¢ przekazania pra-
cownikowi informacji w taki sposob, aby uzyskana przez szkolonego wiedza byta
mozliwie najpetniejsza i jak najbardziej trwata®..

Szkoleni pracownicy powinni wiec najpierw zrozumie¢ i zapamietac okreslong
wiedze (informacje) dotyczaca, najogdlniej rzecz biorgc, istniejgcych w srodowi-

2 A. Gembalska-Kwiecien, Metody i srodki motywowania..., s. 93.

2 Kodeks pracy z dnia 26 czerwca 1974 r., Dz.U. z 1974 r. Nr 24, poz. 141 ze zm.

30 A. Gniazdowski, J. Sibinski, Ksztaftowanie zachowar pracownikéw w dziedzinie bezpie-
czenistwa i higieny pracy, t6dz 1999, s. 30.

31 Rola szkolenia, ,Przeglad Szkoleniowy” wrzesierr 2012, nr 7,s. 5
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sku pracy zagrozen zdrowia i sposobdw ich unikniecia. Nastepnie wiedze te po-
winni sobie przyswoic jako wiasng, tzn. taka, z ktdrg sie zgadzaja i ktdrg akceptujg
(czyli powinna ona sta¢ sie podmiotem ich przekonan). Nastepnie pracownicy
powinni by¢ nauczeni, przez odpowiednie pokazy i ¢wiczenia, zachowan pozwa-
lajacych im ustrzec sie przed zdrowotnymi skutkami zagrozen, o ktorych zostali
poinformowani. W koricu szkolenie ma nich doprowadzi¢ ich do decyzji (moty-
wacji), by w praktyce postepowali zgodnie z uzyskang wiedz3 i realizowali nabyte
umiejetnosci. W efekcie tak prowadzonego szkolenia pracownicy powinni zrozu-
mieé zwigzek, jaki istnieje miedzy ich postepowaniem w pracy a ich zdrowiem,
a takze uswiadomi¢ sobie skutki zdrowotne wynikajace z tego faktu®.

Podstawowymi czynnikami motywujacymi dziatania uczestnikdw szkolenia,
zwtaszcza w sytuacji realizowania tych samych zadan edukacyjnych przez szko-
lonych o réznym poziomie przygotowania i wyrobienia umystowego (sprawnos¢
umystu), sg:

e skupienie uwagi,
¢ mobilizowanie checi do podjecia dziatan,
¢ zaciekawienie szkolonych®,.

Najsilniejszym pozytywnym srodkiem motywujacym pracownikédw juz pod-
czas szkolenia do zachowan bezpiecznych powinno by¢ ich przeswiadczenie, ze
szkolenie dostarcza im informacji, ktére wedtug ich oceny sa dla nich rzeczywiscie
przydatne, pozwalajg im osiggnac wazne dla nich wartosci czy unikna¢ zagrozen,
ktére uwazajg za powazne. W innych przypadkach traktowac¢ bedg szkolenie za
strate czasu, a o ewentualnym stosowaniu w praktyce zalecanych zachowan na-
wet nie pomysig3.

Brak wiedzy o wykonywaniu pracy w sposéb bezpieczny i Swiadomy przez
pracownikdw, a co za tym idzie brak umiejetnosci odpowiedniego reagowania na
niebezpieczne zachowania i unikania sytuacji niebezpiecznych oraz brak reakcji
na niebezpieczne zachowania wspotpracownikdéw, moze w dtuzszej lub blizszej
perspektywie sprzyja¢ niebezpiecznym zdarzeniom koriczagcym sie wypadkiem
w pracy. W wiekszosci przedsigbiorstw wypadki najczesciej zdarzaja sie, ponie-
waz pracownicy albo nie potrafig rozpoznawac zagrozen, albo wskutek choroby,
zmeczenia, stresu czy nietrzezwosci nie sg w stanie postepowac uwaznie®.

Najczestszg przyczyng wypadkdw przy pracy sg btedy ludzkie, czyli zaktécenia
wystepujgce na linii cztowiek—praca, a na liczbe popetnianych btedéw sktada sie
nasza wiedza, doswiadczenie i motywacja do bezpiecznej pracy®. Jestesmy tylko
ludZzmi, wigc nigdy nie bedziemy wolni od popetniania bteddéw, ale im wigksza
bedzie nasza motywacja do bezpiecznej pracy, tym liczba popetnianych btedéw

32 A. Gniazdowski, J. Sibifski, Ksztaftowanie zachowari pracownikéw..., s. 30-31.

3 A, Balasiewicz, Wtasciwa organizacja szkolenia sprzyja dyscyplinie, ,,Przeglad Szkole-
niowy” luty 2013, nr 12, s. 3.

34 A. Gniazdowski, J. Sibinski, Ksztaftowanie zachowari pracownikéw..., s. 51.

3 A. Szczygielska, Promowanie bezpieczeristwa pracy w przedsiebiorstwie — na przykta-
dzie Forum Lideréw Bezpiecznej Pracy, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i Praktyka”
2009, nr4,,s. 27.

36 ], Szlgzak, N. Szlgzak, Bezpieczeristwo i higiena pracy..., s. 110.
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bedzie mniejsza. Wiedza o wypadkach daje wyrazny obraz, ze pracownicy mato
sie uczg na btedach. W przypadku, gdy jedni tracg zycie lub zdrowie na skutek
popetnianych bteddw, inni powtarzajg doktadnie to samo, co juz wczesniej dopro-
wadzito do wypadku. Istotng rzeczg jest zbadanie kazdego wypadku oraz okresle-
nie przyczyn, ktére doprowadzity do jego powstania®’. Nalezy zbada¢, co zrobio-
no wbrew przepisom i dlaczego tak sie stato. Wiedze uzyskang w dochodzeniach
powypadkowych nalezy przekazywa¢ do wiadomosci zatrudnionych. Opisy zaist-
niatych wypadkéw, ktdére zostaty przedstawione pracownikom podczas szkolen
okresowych do samodzielnego rozpoznawania przyczyn, uczg ich przewidywania
wypadkowych skutkéw podejmowania ryzyka®.

Motywowanie do bezpiecznej pracy i rownocze$nie zniechecanie do podej-
mowania przez pracownika ryzyka jest istotnym dziataniem zaliczanym do profi-
laktyki wypadkowej. Ryzyko podejmowane jest wtedy, gdy spodziewane korzysci
przewyzszajg ewentualne straty. Te korzysci mogg byc¢ réznorakie, np. skrécenie
czasu wykonywania pracy, utatwienie realizacji zadania, zaimponowanie otocze-
niu, zwiekszenie zarobku przez wykonywanie wigkszego zakresu pracy w tym sa-
mym czasie itp.

Dziatania profilaktyczne powinny by¢ opracowane w taki sposdb, aby mogty
zniecheci¢ pracownikéw do podejmowania ryzykownych utatwien w pracy. Ryzy-
ko w pracy po prostu nie powinno sie optacad.

Stymulowanie probezpiecznych zachowan pracownikéw jest mozliwe przez
stosowanie strategii:

e zmniejszania przewidywanych korzysci postepowania ryzykownego,

e zmniejszania przewidywanych kosztéw ostroznego zachowania,

e zwiekszania postrzegania korzysci wynikajgcych z postepowania bezpiecznego,
e zwiekszania spodziewanych kosztéw postepowania niebezpiecznego.

Strategie te zakfadajg przyjecie utatwien w podejmowaniu zachowan bez-
piecznych i przyjecie utrudniern w podejmowaniu zachowan niebezpiecznych az
do wyprzedzajacego karania wigcznie, tzn. zanim ryzykowne dziatania doprowa-
dza do wypadku®.

Jednym ze sposobéw motywowania pracownikow do tworzenia dobrego
klimatu wokét spraw zwigzanych z bezpieczeistwem pracy jest opracowanie na
pismie, w formie zaktadowego dokumentu, polityki w zakresie bezpieczenstwa
pracy. Jest to strategia, ktéra powinna okresla¢ dtugoterminowe cele danego
przedsiebiorstwa, a takze podstawowe zasady, ktérymi kierowac sie bedzie kie-
rownictwo przedsiebiorstwa, aby te cele realizowac*. Temu dokumentowi moga
towarzyszy¢ jeszcze dwa inne dokumenty. Pierwszy to zobowigzanie sie pracow-
nikdw dozoru, podpisane przez jego przedstawicieli, do postepowania zgodnego
z zasadami i celami zaktadowej polityki zdrowia i bezpieczerstwa. Drugi to apel
kierownictwa do zatogi, wreczany kazdemu zatrudnionemu, uznajacy zdrowie

37 A. Gembalska-Kwiecien, Metody i Srodki motywowania..., s. 93.

3% Ibidem.

3% ). Szlazak, N. Szlgzak, Bezpieczeristwo i higiena pracy..., s. 128.

40 JT. Karczewski, System zarzgdzania bezpieczeristwem pracy..., s. 20.
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i bezpieczeristwo pracownika za wartos¢ nadrzedng, a takze podkreslajgcy moz-
liwos¢ poprawy zdrowia i zwiekszania bezpieczestwa oraz wyznaczajgcy cele
i Srodki przyjete przez kierownictwo*.

Aby jeszcze efektywniej motywowac pracownikdw do bezpiecznej pracy moz-
na opracowac zbiér zasad motywowania pracownikéw na rzecz poprawy bhp
w zaktadzie. Dzieki takiemu dokumentowi mozna by byto poprawié¢ warunki pracy
przez uswiadomienie pracownikom zagrozen wypadkowych i chorobowych, kté-
re moga wystapi¢ na poszczegdlnych stanowiskach pracy. Pierwsza z zasad do-
tyczytaby motywowania pracownikéw na rzecz poprawy bezpieczerstwa pracy
przez skfadanie wnioskow, w ktérych zatrudnieni pracownicy zgtaszaliby swoje
uwagi i zastrzezenia co do stanu bhp oraz propozycje dziatan majacych na celu
jego poprawe. Za kazdg zgtoszong i przyjeta do realizacji propozycje dziatan na-
prawczych pracownik lub grupa pracownikéw mogtaby otrzymywac nagrode pie-
niezng. Druga zasada dotyczytaby organizowania przez przedsiebiorstwo konkur-
su dotyczgcego znajomosci przepiséw i zasad bhp, w ktédrym cheé swojego udzia-
tu mogtby zgtosic¢ kazdy zatrudniony pracownik. atmosfera rywalizacji jest moty-
wuje do podejmowania inicjatyw i zainteresowania problematyka bhp. Bardzo
wazng sprawa jest odpowiednie rozpropagowanie konkursu wsrdd pracownikéw.
Osoby w zespole oceniajgcym powinny cieszyc¢ sie autorytetem w zaktadzie. Waz-
na role odgrywa odpowiednie podsumowanie i ceremonia wreczania nagrod®.
Nagrody odgrywajg tu istotng role, gdyz podnoszg one prestiz zawodowy oséb
zaangazowanych w poprawe warunkdw pracy, a takze motywujg do dalszych
dziatan i rozszerzajg krag zaangazowanych. W wielu sytuacjach racjonalny system
nagradzania daje lepsze efekty niz sformalizowany system kar*. Trzecia z zasad
dotyczytaby nagradzania pracownikdw za przestrzeganie wymogdéw bhp, spraw-
dzanych podczas wewnetrznych kontroli, wczesniej nieplanowanych i niezapo-
wiedzianych w stosunku do pracownikéw pracujgcych w znacznym narazeniu.

Dodatkowa motywacja dla pracownikéow szczegdlnie wyrdzniajacych sie
nie tylko wzorowa praca, ale takze zaangazowaniem w postep techniczny
i poprawe warunkéw ergonomicznych i technicznych, moze byé promowa-
nie dziatalnosci racjonalizatorskiej — w ten sposéb pracownicy sg inspirowani
do rozwijania twdrczych inicjatyw w zakresie bezpieczestwa pracy. Zdaniem
przedsiebiorstw prowadzacych takie dziatania zwiekszaja one zainteresowanie
pracownikdw poprawg bezpieczeristwa swojego i wspotpracownikéw. Niektére
przedsiebiorstwa wprowadzity system premiowania wszystkich pracownikéw
za prace przez tzw. fundusz motywacyjny. Na decyzje o przyznaniu premii lub jej
wysokosci sktadajg sie elementy zwigzane z bezpieczeAstwem i kulturg zacho-
wan pracownikdw, stosowaniem przydzielonej odziezy ochronnej oraz srodkéw
ochrony indywidualnej*.

System nagréd i kar jest jednym z podstawowych instrumentéw wykorzysty-
wanych w motywowaniu pracownikéw do bezpiecznych zachowan. Znaczenie

4 A. Gniazdowski, J. Sibinski, Ksztaftowanie zachowar pracownikéw..., s. 63.
42 |, Zielinski, 22 zadania stuzby bhp. Standardy dziatania..., s. 349.

4 Ibidem, s. 349

4 A. Szczygielska, Promowanie bezpieczeristwa pracy..., s. 28-29.



5. Wykorzystanie instrumentéw skutecznego motywowania pracownikow... 103

nagrod i kar bierze sie stad, ze ludzie uczg sie postepowaé, wyciggajgc wnioski
z konsekwencji swoich dotychczasowych zachowan. Jesli s3 to konsekwencje
pozytywne, to majg one wartos¢ nagrody, a ludzie sg sktonni kontynuowac te
zachowania; jesli sg negatywne, to woéwczas majg wartos¢ kary, a ludzie unikaja
tych zachowan. Nagrody nazywane sg tez wzmocnieniem pozytywnym, a kary
wzmocnieniem negatywnym®*. Nagradza¢ mozna np. za podejmowanie bezpiecz-
nych zachowan, obnizenie wypadkowosci, wprowadzenie nowych rozwigzan dla
bezpieczenstwa. Karane powinny by¢ zachowania, ktdre sg sprzeczne z przepisa-
mi bezpieczenstwa i to jeszcze zanim doprowadzg do wypadku. Czestym btedem
w stosowaniu nagrdd i kar jest niedostrzeganie pozadanych zachowan i przez to
nienagradzanie oséb postepujacych bezpiecznie*®. Nagrodg moze by¢ premia,
uznanie przefozonego, a karg nagana czy w ostatecznosci zwolnienie z pracy.
Nagroda wzmacnia zadowolenie pracownika, moze zmieni¢ na korzy$¢ stosunki
miedzy przetozonym a podwtadnym, wprowadzi¢ do nich atmosfere zyczliwosci,
a przede wszystkim —w przeciwienistwie do kary, ktéra tylko powstrzymuje przed
zachowaniami niepozgdanymi — wskazuje, ktére zachowania sg oczekiwane i ak-
ceptowane. Nagrody przyspieszajg zatem uczenie sie tych zachowan®’.

Kolejnym waznym Zrédtem motywacji pracownikéw jest dawanie dobrego
przyktadu w odniesieniu do spraw dotyczacych bhp, zwtaszcza przez kadre kie-
rowniczg i dozér przedsiebiorstwa. Przyktad wtasciwego myslenia i postepowania
w dziedzinie bhp musi pochodzi¢ w pierwszej kolejnosci od cztonkéw kierownic-
twa zaktadu i dozoru. Powinni oni demonstrowaé, ze przypisuja bezpieczenstwu
wysoka range, ze stawiajg zdrowie i bezpieczeristwo pracy przed celami produk-
cyjnymi, wyrazac¢ przekonanie, ze bezwypadkowa praca jest realnym celem moz-
liwym do osiggniecia i bezwzglednie przestrzegaé przepiséw i zasad bhp*. Obo-
wigzkiem kazdego pracownika, bez wzgledu na zajmowane stanowisko pracy, jest
przestrzeganie obowigzujgcych zasad i przepiséw, a wiec gdy kadra wyzsza rangg
postepuje zgodnie z obowigzujgcymi normami, to sygnalizuje podwtadnym, ze
ich postepowanie powinno byé rownie bezpieczne. Sita oddziatywania przema-
wia bardziej do serca niz do umystu, potrafi rozbudzi¢ uczucia i wywotaé zmia-
ne postawy, przemawia bardziej do podswiadomosci niz do Swiadomosci. Kiedy
wzér stanowig konkretni ludzie, to przekazywane sg i wpajane dobre wartosci,
a zarazem przekonuje sie pracownikdw, ze skoro inni postepujg zgodnie z tymi
wartosciami, to ich tez na to sta¢. Nawet to, co dotad byto nieosiggalne, staje
sie udziatem wielu ludzi, jezeli tylko kto$ da przyktad pokonania dotychczasowej
bariery mozliwosci®.

Powszechnie wiadomo, ze przyktad idzie z géry. Trudno wiec oczekiwa¢, aby
sami pracownicy przestrzegali zasad bezpieczenstwa pracy, jesli wiedzg, ze nie sg
one przestrzegane przez ich bezposrednich przetozonych. W sytuaciji, kiedy prze-

4 A. Gniazdowski, J. Sibinski, Ksztaftowanie zachowari pracownikéw..., s. 68.
% A. Gembalska-Kwiecien, Metody i Srodki motywowania..., s. 95.

47 A. Gniazdowski, J. Sibinski, Ksztaftowanie zachowari pracownikéw..., s. 70.
4 Ibidem, s. 67—68.

4 Ibidem, s. 67.
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tozeni nie przestrzegaja i nie szanujg zasad bhp, wydaje sie nieetyczne karanie czy
przypominanie o btedach swoim pracownikom®°.

Kadra kierownicza musi znaé zatozenia systemu bezpieczeristwa pracy i swo-
im przyktadem powinna dawaé temu swiadectwo. Kluczowe znaczenie ma akcep-
tacja stusznosci przyjetej polityki bezpieczenstwa pracy przez kadre kierownicza.
Nie chodzi tylko werbalne potwierdzenie tej akceptacji, ale przede wszystkim
zachowanie sie kadry kierowniczej powinno te akceptacje w petni potwierdzad.
Nawet najwieksza praca da mierne rezultaty, jesli zabraknie akceptacji tego, co
robimy. Dlatego tak wazne jest wytworzenie odpowiedniej motywacji do zaak-
ceptowania systemu zarzadzania bezpieczenstwem pracy. Akceptacja ta wynikaé
bedzie m.in. ze zrozumienia korzysci, jakie taki system daje zaréwno kierownic-
twu zaktadu, jak i pracownikom, ktdrzy najczesciej bezposrednio narazeni sg na
istniejgce zagrozenia i od postawy ktdrych tak wiele zalezy®'.

Dobremu klimatowi wokét spraw bhp bardzo dobrze stuzy state wtaczanie
pracownikdw do dyskusji na ten temat. Organizuje sie to na rézne sposoby. Moz-
na poruszac kwestie bezpieczenstwa w trakcie codziennych narad produkcyjnych,
a moga to byc¢ rowniez specjalne, regularne dyskusje, np. raz w miesigcu. W tym
ostatnim przypadku za kazdym razem wybiera sie specyficzny temat do szczego-
towego rozwazenia. Ponadto dyskusje moga by¢ okazjg do okreslenia przez pra-
cownikow wiasnych przepiséw bezpieczenstwa dla swoich zespotéw®. Rozmowy
takie powinny by¢ planowane, a tematyka rozméw dokumentowana. Warto pod-
kresli¢, ze dziatania te nie sg uwazane za strate czasu, lecz traktowane jako istotny
element ksztattowania odpowiedniego klimatu do wykonywania pracy zgodnie
z zasadami bhp.

Organizujgc spotkania na tematy bhp, nalezy pamietac o:
¢ doborze tematyki spotkan (istotne problemy w zaktadzie);

* przygotowaniu materiatow (dostarczane przed spotkaniem);

* przygotowaniu Srodkéw audiowizualnych (atrakcyjnos¢ spotkania);

¢ dokumentowaniu wynikéw spotkania (wnioski do realizacji);

* reagowaniu na wnioski stawiane przez pracownikéw (realizacja lub wyjasnie-
nie powoddw, dla ktérych nie mogg by¢ one spetnione);

¢ udziale przedstawicieli kierownictwa (ranga spotkani)®3.

Przygotowana i zrealizowana w ten sposéb dyskusja moze motywowac pra-
cownikéw do wykonywania pracy w sposdb bezpieczny, uswiadamiac range pro-
blemu i sprzyja¢ zrozumieniu i akceptacji zaktadowego systemu zarzadzania bez-
pieczeristwem pracy.

Skutecznym sposobem zachecania pracownikéw do wykonywania pracy
z myslg o bezpieczenstwie i ochronie zdrowia jest bezposrednia rozmowa oraz
jawna ocena ich postepowania, stad tez w niektérych przedsiebiorstwach pra-
cownicy stuzby bhp podczas inspekcji poszczegdlinych komdrek organizacyjnych

%0 JT. Karczewski, System zarzgdzania bezpieczeristwem pracy..., s. 157.

5t Ibidem, s. 157.
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przeprowadzajg rozmowy z pracownikami, przekazujac im informacje dotyczace
bezpieczenstwa pracy. Organizowane s3 takze codzienne odprawy oraz spotkania
bezposrednio na stanowiskach pracy, podczas ktérych pracownicy majg mozli-
wos¢ wypowiedzenia sie na temat odczuwalnego poziomu bezpieczernstwa. Spo-
tkania takie pozwalajg wyjasni¢ pracownikom istote oceny ryzyka (w przypadku
wtgczenia pracownikéw w proces oceny ryzyka zawodowego), réznice w ocenie
poszczegdlnych zidentyfikowanych zagrozen i rodzaje podejmowanych dziatan
profilaktycznych oraz naprawczych w tych obszarach, w ktérych poziom ryzyka
jest oceniany jako nieakceptowalny®.

Poruszajgc temat motywowania pracownikéw do zachowan probezpiecznych
i uSwiadamianiu im, jak wazna role odgrywajg oni sami w ksztattowaniu bezpiecz-
nych zachowan, nalezatoby réwniez wykorzysta¢ do tego réznego rodzaju srodki
audiowizualne, np. plakaty, gazetki, audycje radiowe, filmy, a takze wszechobecny
wspotczesnie internet. Dobierajac Srodki audiowizualne, nalezy pamietaé o zasa-
dach percepcji, najskuteczniejsze sg Srodki przekazu wzrokowego (skutecznosé
okoto 75%), na drugim miejscu sg srodki przekazu stuchowego (skutecznos¢ oko-
to 13%), natomiast pozostate receptory odgrywajg role marginalng®. Skrzynki
bhp, poczta elektroniczna zachecg pracownikéw bardziej do aktywnego zaanga-
Zowania sie w sprawy bezpieczeristwa, skuteczng motywacje do bardziej aktyw-
nego zwracania uwagi na sprawy bezpieczeristwa w przedsiebiorstwie. Bedg oni
mogli w tej formie zgtaszaé wszelkiego rodzaju nieprawidtowosci, wskazywac pro-
pozycje rozwigzan naprawczych i poprawiajacych stan bhp w zaktadzie pracy. Na
forach internetowych beda mogli zadawac pytania dotyczace spraw zwigzanych
z bhp, standardami przeciwpozarowymi, pierwszg pomocg, prawem pracy, nato-
miast na czacie pracownicy beda mieli szanse na wymiane poglagddw, zapoznanie
sie z waznymi wydarzeniami dotyczacymi zaktadu pracy, réznego rodzaju komu-
nikatami, artykutami zwigzanymi z bezpieczerstwem pracy w przedsiebiorstwie.

PODSUMOWANIE
Wyniki osiggane przez pracownika zalezg w gtéwnej mierze od jego mozliwosci
(czyli zdolnosci, predyspozycji) psychofizycznych i umiejetnosci wykonywania
okreslonej pracy, a takze od srodowiska pracy, na ktére sktadajg sie m.in. na-
rzedzia, materiaty, informacje niezbedne do wykonywania pracy, oraz od jego
motywacji. To od motywacji pracownika zalezy jego aktywnos¢ psychofizyczna,
mobilizacja sit i energii oraz che¢ podejmowania zadan trudnych i ponoszenia
ryzyka. Wptywa ona na intensywnos¢ i trwatosé wysitkow, decyduje o poziomie
gotowosci cztowieka do pracy, o wydolnosci psychofizycznej, jakg on moze i chce
przeznaczy¢ na wykonanie swoich zadan zawodowych®.

Celem niniejszego artykutu byto przedstawienie i oméwienie wybranych me-
tod i $rodkéw stuzacych do skutecznego motywowania pracownikéw do zacho-

% A. Szczygielska, Promowanie bezpieczeristwa pracy..., s. 27.
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wan probezpiecznych, ktdre mogg by¢ wykorzystywane do podnoszenia $wiado-
mosci pracownikdw w zakresie spraw zwigzanych z bhp w przedsigbiorstwie.

Pracownicy moga by¢ motywowani przez zainteresowanie ich sama pracg, jej
trescig, kreatywnoscia, wyzszymi zarobkami, korzystniejszymi swiadczeniami so-
cjalnymi i warunkami bytowymi, mozliwosciami awansu, ksztatcenia sie i dosko-
nalenia, rozwoju wtasnej osobowosci itp. Aby dobrze umotywowac pracownikow,
trzeba oddziatywaé na rézne sfery i z réznych stron; stosowac caty zespdt sko-
ordynowanych bodZcéw wyzwalajacych motywy komplementarne, wzajemnie
wzmacniajgce sie w dziataniu. Trzeba tworzy¢ sytuacje, ktére motywujg, zacheca-
ja, a nie karzg i zniechecajg, bazujac na poczuciu leku i zagrozenia oraz wywotujac
ducha walki. Lek i zagrozenie nie sg najlepszymi mechanizmami dziatania ludzi,
gdyz tworzg osobowos¢ defensywng i agresywna, zmuszaja do pracy, ale nie
wytwarzaja do niej zamitowania, ograniczajg energie, pomystowosc i inicjatywe
twdrcza, wzmagajg chec zmiany instytucji’.

Zrédtem wielu niepowodzen w sferze bhp jest brak codziennej skutecznej mo-
tywacji pracownikéw do bezpiecznych zachowan, pracownicy nie majg statych
wewnetrznych motywow oraz swiadomych zachet ze strony przetozonych i kadry
zarzadzajacej. Bezpieczeristwo powinno by¢ uznawane za jedno z najwazniej-
szych wartosci, a jego przestrzeganie powinno sta¢ sie powszechnie stosowang
norma. Wsréd skutecznych srodkéw motywujacych pracownikéw do bezpiecznej
pracy wyrdézni¢ mozemy: godziwe wynagrodzenie i wtasciwe nagradzanie, popra-
we kwalifikacji zawodowych, rozwijanie wtasnej osobowosci, szacunek i poczucie
przynaleznosci do otoczenia, uznanie.

Motywowa¢ mozna przez szkolenia, kursy, seminaria, dyskusje, spotkania,
a takze réznego rodzaju konkursy wiedzy o bhp. Dlatego tak wazne jest, aby
proces przekazywania informacji byt jeszcze bardziej skuteczny. Powinien on
by¢ wspierany przez réznego rodzaju metody aktywne, oparte na zasadach ko-
munikacji bezposredniej. Przez personalizacje kontaktdw zwieksza sie skutecz-
no$¢ oddziatywania, a odbiorca i nadawca komunikatu majg ze sobg bezposred-
ni kontakt.

Skuteczne podnoszenie poziomu motywacji wérdd pracownikéw do wykony-
wania pracy w sposéb bezpieczny bedzie stawiato przed kadrg zarzadzajagcg nowe
wyzwania polegajace na analizie funkcjonujgcych w zakfadzie pracy instrumen-
téw motywujacych i odpowiedzeniu sobie na nastepujace pytania: czy te metody
sg nadal skuteczne?, co nalezatoby poprawi¢?, jakie nalezatoby wdrozy¢ zmiany?,
czy z jakich instrumentow motywujacych nalezatoby skorzystac, aby osiggnac za-
mierzony cel?. Dobierajac zespdt instrumentdw motywujacych zachowania pro-
bezpieczne, nalezatoby wzigé pod uwage zmieniajace sie uwarunkowania tech-
niczne, spoteczne i organizacyjne. Proces motywacji, aby byt skuteczny, powinien
posiadac odpowiednig moc, ktdra zalezna bedzie nie tylko od ilosci i jakosci bodz-
cow pobudzajgcych do zachowan bezpiecznych, ale takze od indywidualnej hie-
rarchii motywdw i spodziewanych korzysci.

57 Ibidem, s. 130.
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Motywowanie zatem jako funkcja zarzgdzania sprowadza sie w zasadzie do
wtasciwego gospodarowania zasobami ludzkimi i pobudzania personelu do za-
chowan celowych przez stosowanie catego zespotu réznorodnych srodkéw mo-
tywujgcych — bodzZcow zardwno ekonomicznych, jak i psychologicznych, wyzwa-
lajacych motywy komplementarne, wzajemnie wzmacniajgce sie w dziataniu,
prowadzace do efektywnej realizacji ustalonych celéw (zadan) instytucji badz
jej czesci®t,
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ROzDzIAL 6

ZWII;KSZENIE UDZIALU PRACOWNIKOW

W KSZTALTOWANIU BEZPIECZNYCH WARUNKOW
PRACY W PRZEDSIEBIORSTWIE UCZACYM SIE

INCREASING THE CONTRIBUTION OF EMPLOYEES TO DEVELOPING SAFE WORKING
CONDITIONS IN A LEARNING ENTERPRISE

Abstract

The rapidly changing environment, scientific and technological progress, and also
social changes and global competition, are all triggering parallel transformations
in enterprises wishing to maintain or strengthen their market presence. To this
end, organisations need to change their way of thinking. The major factor is the
educational focus of the enterprise’s strategy to create a new knowledge-oriented
structure. The most valuable resources of a learning organisation are its employ-
ees, and secondly its material and financial assets. Considering the educational
needs of an organisation and the individual circumstances of employees is a pri-
ority for a learning organisation. Among the many areas of operation, safety at
work becomes a priority for everyone — not as a duty or constraint, but due to
understanding the mechanisms, rules, interrelations and consequences of the be-
haviour of all people belonging to a learning organisation.

Key words: Strategy of an organisation, strategic thinking, organisational compe-
tence, employee competence, teaching and learning of an organisation, people’s
learning, organisational learning, team learning, individual learning, leadership
and learning, individual circumstances (thinking, intelligence, attitude, dedica-
tion), shaping behaviour, training courses, safe working conditions.

WPROWADZENIE

W przysztosci doskonatos¢ bedg osiggaty tylko te organizacje,

ktére odkryja sposéb na wykorzystanie zaangazowania ludzi

oraz sktonnosci pracownikdw wszystkich szczebli do rozwijania sie
P.M. Senge

Wspotczesne otoczenie przedsiebiorstwa stawiajgce coraz to nowsze wymaga-
nia dotyczace organizacji — jej strategii, kompetencji i zasobow — powoduje, iz
utrzymanie przewagi konkurencyjnej wymaga nastawienia na ciagte zdobywanie
i wykorzystywanie wiedzy, ciggta analize oraz biezacg aktualizacje jej poziomu.
Moment, w ktérym wydaje sie, ze mozliwos¢ uczenia sie organizacji osiggneta
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najwyzszy poziom, powinien by¢ znakiem ostrzegawczym dla organizacji, ktdrej
priorytetem jest zachowanie lub wzmocnienie wtasnej pozycji.

W globalnym nastawieniu na funkcjonowanie na podstawie wiedzy orga-
nizacja zostaje wciggnieta w mechanizm nauczania i uczenia sie. Uczenie sie
organizacji jest ciggtym, systematycznym i unikatowym procesem, ktéry jed-
noczesnie jest podstawg funkcjonowania wszystkich obszaréw dziatalnosci
przedsiebiorstwa. Bezpieczeristwo pracy jest jednym z nich, nie powinno by¢
jednak traktowane jako osobny obszar. Istotne jest przeplatanie sie pewnych
nawykow, zasad i dbatosci o bezpieczenstwo w kazdym dziataniu, na kazdym
szczeblu pracowniczym i w kazdym czasie funkcjonowania przedsiebiorstwa.
Ksztattowanie bezpiecznych warunkéw pracy w organizacji uczacej sie powin-
no byé w pewnym sensie podswiadomym dziataniem, zakodowanym w umysle
ludzi i ujawniajagcym sie we wszystkich obszarach zycia przedsigbiorstwa. Aby
zaistniato uczenie sie organizacji, konieczna jest zmiana myslenia i nastawienie
na nowe obowigzki.

MYSLENIE STRATEGICZNE | ROZWOJ KOMPETENCJI

W ORGANIZACJI

Dziataniem strategicznym mozna okreslic sume dziatan, ktére wykorzystujg
wszystkie zasoby organizacji w celu zajecia najkorzystniejszych stanowisk, wy-
boru najtrafniejszych decyzji i znalezienia najlepszych rozwigzan, a nastepnie ich
analizowania i dopasowywania do juz istniejacych. Myslenie strategiczne utatwia
planowanie, analizowanie oraz finansowanie konkretnych dziatan. Myslenie to
pozwala na gteboka refleksje nad tym, gdzie w chwili obecnej znajduje sie orga-
nizacja, na jakim jest etapie i wprowadzenia jakich zmian wymaga. Odnalezienie
organizacji na mapie rzeczywistosci pozwala w dalszej kolejnosci na postawienie
celu, ktéry ma byc osiggniety. Osiggniecie go bedzie wymagato wykorzystania za-
sobdw organizacji, poczgwszy od zasobow ludzkich az po finansowe.

Dziafanie strategiczne wymaga ciagtego ,patrzenia w tyt”, , ogladania sie za
siebie”, analizowania, sprawdzania tego, co juz zaistniato, aby upewnic sie o re-
alnosci i skutecznosci obranych strategii. Istotna jest czujno$¢ nad funkcjonowa-
niem wszystkich obszaréw dziatalnosci organizacji i zachowanie réwnowagi. Kaz-
dy z nich dziata na zasadzie czesci mechanizmu, w ktérym dziatanie jednej czesci
warunkuje dziatanie drugiej i odwrotnie. Zachowanie réwnowagi daje mozliwos¢
skutecznej kontroli i szybkiego reagowania na brak spdjnosci dziatan lub zmian
zachodzacych w otoczeniu organizacji.

Termin , kompetencje” prezentuje rézng znaczeniowos$¢. Wydaje sie jednak,
iz kompetencja nabiera odpowiedniego znaczenia w odniesieniu do ludzi pracu-
jacych w organizacji.

Kompetencje indywidualne personelu sktadajg sie na potencjat pracy. Nato-
miast indywidualny potencjat pracy pracownika tworzg jego zdolnosci, zdrowie,
wiedza, umiejetnosci praktyczne, poziom rozwoju moralnego i motywacja, a wiec
jego kompetencje. Potencjat kompetencyjny organizacji stanowi iloczyn indywi-
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dualnych potencjatéw pracy wyrazony liczbg zatrudnionych oraz indywidualnego
czasu pracy™.

Szeroko rozumiana definicja kompetencji daje nam obraz cech i predyspozycji
do wykonywania pracy, zaréwno tych, ktére potwierdzone sg odpowiednimi do-
kumentami, jak i tych, ktére sg specyficzne i indywidualne, a gwarantujg zdolnos¢
wykonania okreslonych zadan. Wiedza organizacyjna jest skutkiem organizacyj-
nego uczenia sie oraz zachodzgcych w organizacji oddziatywan spotecznych. Kom-
petencje organizacyjne za$ sg skutkiem kompetencji pracowniczych.

Kompetencje pracownicze w organizacji uczacej sie, oprocz umiejetnosci,
zdolnosci intelektualnych i postaw, obejmuja takze zachowania cztonkéw orga-
nizacji. Zachowania pracownicze umozliwiajg dyfuzje wiedzy w systemie spo-
tecznym organizacji. Wartos¢ w organizacji powstaje na styku zasobow, a wiec
w rezultacie zaistnienia realnych oddziatywan miedzy jej zasobami. Kompetencje
pracownicze stajg sie rzeczywistym zasobem organizacji wtedy, gdy wiedza pra-
cownikéw transponowana jest w strukturze organizaciji, tj. przekazywana innym
cztonkom i partnerom organizacji?.

Do kluczowych atrybutéw kompetencji pracowniczych w organizacji uczgcej
sie naleza*:

e umiejetnos¢ komunikowania,
e umiejetnosé pracy grupowej,
e zdolnos$¢ dokonywania zmian,
e chec do nauki i samorozwoju,
¢ chec dzielenia sie wiedza, spostrzezeniami i doswiadczeniami.

ORGANIZACYJNE UCZENIE SIE

Zmieniajgca sie codziennos¢, nastepujace przeobrazenia naukowe, technolo-
giczne, ekonomiczne i spoteczne powodujg zmiany w podejsciu do otaczajgcego
Swiata. Organizacje budujg swoje istnienie na uczeniu sie i opierajg na wiedzy fila-
ry utrzymujgce je na powierzchni konkurencyjnego otoczenia. Wszystko, co dzieje
sie w organizacji, rozpoczyna sie od uczenia. Proces ten zachodzi bez wzgledu na
to, jak Swiadome i celowe jest uczenie sie organizacji. Zadaniem organizacji jest
ukierunkowanie tego uczenia sie, Swiadome dopasowanie go do uczestnikow,
wybér odpowiednich form i metod uczenia sig, a nastepnie umiejetne wprowa-
dzenie w zycie przedsiebiorstwa. Wszyscy uczestnicy powinni odczuwac ,zaraze-
nie” podejsciem do uczenia sie, powinno ono by¢ stylem zycia organizacji, a nie
wyuczonym kluczem postepowania.

Zadaniem organizacji jest tworzenie warunkéw do uczenia sie oraz nauczanie
traktowane jako tgczenie wiedzy teoretycznej, umiejetnosci, doswiadczen oraz
relacji miedzy uczestnikami tego procesu.

L Polskie firmy wobec globalizacji. Luka kompetencyjna, red. A. Sitko-Lutek, Warszawa
2007, s. 13-14.

2 M. Jabtonski, Kompetencje pracownicze w organizacji uczgcej sie. Metody doskonale-
nia rozwoju, Warszawa 2009, s. 88.

3 Ibidem, s. 89.
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Wiedza jest ogromng sitg, ktdra tworzy i zmienia warunki funkcjonowania
organizacji. Stanowi organizacyjng wartosé, jest jednym z zasobdw organizaciji,
ale nie sama w sobie, a wytgcznie dzieki ludziom, ktdrzy potrafig jg weryfikowaé,
wykorzystywac i uaktualniac.

W organizacji wyrézniamy wiedze ukryta (tacit, cicha, nieformalng, ukrytg,
gorgcy) oraz dostosowang (explicite, skodyfikowang, formalng jawna, zimng).
Ocenia sig, ze relacja wiedzy ukrytej i jawnej jest jak 20:80. Wyrdznia sie tez wie-
dze ogdlng i techniczng, posiadang wykorzystang i posiadang niewykorzystang,
indywidualng i zespotowa, teoretyczng i praktyczng, metodyczng i techniczng,
podstawowg, zaawansowang oraz innowacyjng. Wyrdznia sie takze wiedze do-
mniemang, ktdra znajduje sie w umysle ludzkim i dokumentach, ale dostep do
niej mozliwy jest przez stawianie pytan i prowadzone dyskusje*.

Zarzadzanie wiedzg w organizacji staje sie nieustannym procesem jej pozy-
skiwania, przekazywania, wykorzystywania, analizowania i wnioskowania na jej
podstawie, a takze dopasowywania do sprawdzonych i juz przynoszgcych korzysci
dziatan organizacyjnych. Na kazdym etapie zarzadzania organizacjg wiedza stano-
wi gtdwne ogniwo spdéjnosci funkcjonowania, trafnosci podejmowanych decyzji,
przewidywalnosci nastepstw i szybkosci reagowania na zmieniajace sie otocze-
nie. Swiadomosé¢ koniecznosci zaistnienia organizacji dzieki wiedzy i zarzadzaniu
nig zmienia réwniez spojrzenie na edukacje pracownikdw, prowadzone szkolenia
i kursy, a takze przeprowadzane badania i inwestowanie w nowe technologie.

Tworzenie warunkéw w organizacji uczacej sie winno opierac sie przede
wszystkim na znajomosci celdw stawianych przez organizacje, oraz wytyczeniu
drég do nich. Ludzie pracownicy powinni wiedzie¢, czego sie od nich oczekuje:
jakich dziafan, jakich zachowan oraz jakiego sposobu myslenia. Organizacja two-
rzy klimat dziatania na podstawie zaufania, uczciwosci, zaangazowania wszystkich
szczebli oraz wspdétodpowiedzialnosci. Umozliwienie pracownikom wspétdecydo-
wania oraz czynnego udziatu w zyciu organizacji, a takze wspieranie ich dziatan
i docenianie ich zaangazowania, ma zasadniczy wptyw na ich postawy i che¢ ucze-
nia sie. Rdbwnie wazne staje sie oparcie srodowiska wewnetrznego organizacji na
sprawdzonych zasadach, tradycjach oraz poczuciu bezpieczenstwa.

Organizacje uczacg powinny charakteryzowac takie elementy, jak:

e znajomosc jasno okreslonych celdow;

e okreslona racjonalnie droga dotarcia do celéw;

e okreslone normy i standardy zachowar;

e udziat pracownikéw w podejmowaniu decyzji, wyborze rozwigzan i doborze
sSrodkow;

e zapewnienie bezpieczedstwa oraz wspieranie postaw ksztattujgcych bez-
pieczne warunki pracy;

e istnienie odpowiednich systeméw motywujacych do ciggtego, indywidualne-
go i zespofowego uczenia sie;

e istnienie wypracowanego obiegu informacji w organizacji;

4 Ibidem, s. 93-94.
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e istnienie planéw szkolen, opracowywanych wspdlnie przez zestawianie po-
trzeb kierownictwa i potrzeb pracowniczych (szkolenia wyptywajace z rzeczy-
wistych potrzeb) wraz z ewaluacja szkolen, analizg korzysci wyptywajacych dla
samych pracownikdéw oraz organizacji;

e poszerzenie tematyki szkolen o aspekty psychologiczne, socjologiczne, aspek-
ty komunikacji i wspotpracy, poza standardowymi szkoleniami bhp, technicz-
nymi i specjalistycznymi.

Aby okresdli¢ organizacje mianem uczace;j sie, kazdy jej uczestnik z osobna, cate
zespoly, a przez to i cata organizacja, musi osiggnaé¢ jednos¢ rozumienia celdw
i zaleznosci istniejgcych pomiedzy nimi i wynikajacych z nich konsekwencji. Kaz-
dy uczestnik posiada pewne uwarunkowania wewnetrzne, ktére majg wptyw na
jego uczestnictwo w uczeniu sie zaréwno wtasnym, jak i zbiorowym. Zaliczamy do
nich m.in. indywidualnos¢, osobowos¢ (inteligencje, myslenie, zdolnosci), tempe-
rament, Swiadomos¢, doswiadczenie, nastawienie, umiejetnosci i postawy.

INDYWIDUALNE UCZENIE SIE

Pojecie i zjawisko indywidualnosci i osobowosci nie s3 wystarczajgco wyodreb-
nione w psychologii, filozofii i pedagogice. Indywiduum moze znaczy¢ to samo co
jednostka czy osoba. Osobowoscig nazywa sie zazwyczaj okreslony zespot cech
indywidualnych cztowieka. Osobowos¢ nie jest wiasciwoscig wszystkich ludzi, ale
tylko tych, ktérzy dochodzg do poziomu osobowosci przez skomplikowang, ciezka
droge zycia petng doswiadczen, pracy nad sobg, cierpien, dezintegracji®.

Na podstawie obserwacji zachowania sie oséb w sytuacjach codziennych bez
trudu stwierdzamy, ze pod wzgledem skutecznosci rozwigzywania problemoéw
zyciowych wystepujg wyraznie zarysowane réznice indywidualne. To znaczy, ze
w sytuacjach problemowych jedni radzg sobie lepiej niz inni, co przejawia sie
m.in. w szybkosci oraz jakosci uzyskiwanych wynikéw. Czesto stwierdzamy, ze
osoby o tym samym poziomie wyksztatcenia wykazujg rézne mozliwosci w roz-
wigzywaniu zadan angazujgcych umyst. Réznice w efektywnosci dziatania angazu-
jacego procesy umystowe, ktdrych nie potrafimy wyjasni¢ poziomem wyksztatce-
nia czy stopniem doswiadczenia, zwyklismy przypisywac inteligencji cztowieka®.

Inteligencja przejawia sie w efektywnosci dziatan o charakterze poznawczym.
Efektywnos¢ ta zalezy od wielu czynnikéw, wsrdd ktdrych szczegdlne znaczenie
majq: stan fizyczny i psychiczny organizmu, poziom aktywacji, motywacja, wie-
dza i umiejetnosci jednostki. Rdwnie wazne znaczenie ma czynnik Srodowiskowy;,
ktéry moze wptywaé zaréwno dodatnio, jak i ujemnie na poziom efektywnosci
dziatan’.

Na poziom efektywnosci dziatan bedzie wptywac réwniez zdolnos¢ cztowieka,
ktdra jako cecha indywidualna bedzie powodowacé rdzne rezultaty w uczeniu sie

5 K. Dgbrowski, W poszukiwaniu zdrowia psychicznego, Warszawa 1989, s. 141.

8 Psychologia ogdlna. Temperament. Inteligencja, red. T. Tomaszewski, Warszawa 1992,
s. 83.

7 Ibidem, s. 88
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oraz w wykonywanych czynnosciach pomimo oddziatywania na ludzi podobnych
warunkow srodowiska zewnetrznego.

Elastycznos¢ techniki i organizacji wymaga wreszcie elastycznego pracowni-
ka. Chodzi tutaj o elastycznosc intelektualng i zdolno$¢ do przystosowania sie do
nowych warunkéw badZ wymagan procesu pracy. Fachowosé przestaje byé rozu-
miana jako waska specjalizacja, ale jako zbiér bardziej uniwersalnych i réznorod-
nych umiejetnosdci umozliwiajgcych wtasciwe reakcje w zmiennych warunkach
sytuacyjnych. Aby mozliwy byt rozwdj, pracownik musi opanowac wiedze, kto-
rej poziom przewyzsza wymagania stawiane przez obecnie wykonywany rodzaj
zadan?®, pracownik musi mie¢ dostarczone argumenty, ktére beda wystarczajaco
przekonujgce, aby wywota¢ analizy, porownania i najogdlniej ujmujac gtebokie
myslenie o nich.

Czynnos$¢ myslenia jest tancuchem operacji umystowych, za pomoca ktérych
przetwarzamy informacje zakodowane w spostrzezeniach, wyobrazeniach i poje-
ciach. Dzieki mysleniu cztowiek lepiej poznaje rzeczywistosé, tworzy plany i pro-
jekty, dokonuje odkryé¢, formutuje oceny i wnioski. Wytworem myslenia jest na-
uka i technika, literatura i muzyka. Czynnos¢ ta odgrywa szczegdlng role w zyciu
cztowieka jako jednostki. Ze wzgledu na to, jak zjawiska Swiadomosci sg odczuwa-
ne przez podmiot, u ktérego zachodza, wyrdznia sie tradycyjnie trzy ich rodzaje:
obrazy, emocje i mysli.

W emocjach oraz we wszystkich wykonywanych czynnosciach przejawia sie
temperament cztowieka. Wielu psychologéw podkresla szczegdlny wptyw cech
temperamentu na zachowanie sie jednostki w sytuacjach trudnych, zwanych
stresowymi, tj. szczegdlnie wtedy, kiedy zachwiana zostanie w jaki$ sposdb row-
nowaga miedzy organizmem a $rodowiskiem, kiedy powstajg niekorzystne wa-
runki wymagajace mobilizacji mechanizméw obronnych i kompensacyjnych czy
tez, kiedy cztowiek znajduje sie w sytuacji ekstremalnej, w ktdrej zawodzg wy-
uczone formy zachowania sie®.

Schematy to struktury poznawcze, ktére organizuja informacje wedtug pew-
nych tematéw. Schematy wywierajg silny wptyw na to, co z otrzymanej informacji
zauwazamy, o czym myslimy i co pdZniej pamietamy. Kiedy spotykamy sytuacje
niejednoznaczny, interpretujemy jg zgodnie z naszym schematem. Zwykle tatwiej
zauwazamy i zapamietujemy informacje odpowiadajgcg naszym schematom,
a lekcewazymy i zapominamy informacje niezgodng z nimi. Poniewaz ludzka pa-
mie¢ ma charakter rekonstrukcyjny, ,przypominamy sobie” informacje zgodna
z naszymi schematami nawet wtedy, gdy nigdy sie z nig nie zetkneli§my**. Swiad-
czy to o niezgodnosci w pewnych przypadkach schematéw z naszymi zdobytymi
doswiadczeniami.

8 Polskie firmy wobec globalizacji..., s. 30.

9 Psychologia ogdina. Percepcja. Myslenie. Decyzje, red. T. Tomaszewski, Warszawa
1995,s.92i178.

1 psychologia, red. T. Tomaszewski, Warszawa 1982, s. 727.

1 E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert, Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Poznan
1997, s. 168.
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Doswiadczenie bywa najczesciej definiowane jako ogét wiadomosci zdoby-
wanych na podstawie obserwacji i przezyé, znajomosci zycia, rzeczy i ludzi. Takie
rozumienie doswiadczenia sugeruje, ze moze by¢ ono tworem jednoczes$nie indy-
widualnym i spotecznym, subiektywnym i obiektywnym. Rozrdznia sie takze do-
Swiadczenie pierwotne i zrekonstruowane. Doswiadczenie pierwotne to czynno-
$ci poprzedzajgce préby poszukiwania inwencji, aktywnosci w osigganiu wyzsze-
go, doskonalszego poznania. Dziatanie zrekonstruowane jest koficowq fazg takie-
go zespotu czynnosci, ktére na miejsce pierwotnego doswiadczenia wprowadzajg
nowe. Przez nowe rozumiemy gtebsze i szersze dostrzeganie jakiegos przedmiotu.
Doswiadczenie to poznanie oparte na spostrzeganiu i doznaniu zmystowym??,

Jest rzeczg powszechnie znang, ze zapamietujemy lepiej dany materiat, kiedy
wytworzymy sobie specjalne nastawienie na zapamigtanie go. Nastawienie takie
moze by¢ wywotane zadaniem i motywowane zewnetrznie, a moze tez wynikac
z zainteresowan i postaw danej osoby. Pamieé nasza, podobnie jak spostrzega-
nie, dziafa na zasadzie filtru; pewne szczegéty, pewne sposoby ujecia przepuszcza,
inne zatrzymuje. Filtry takie wytwarza tez kazdy cztowiek indywidualnie i sg one
w pewnym stopniu dlan specyficzne i wzglednie trwate. S3 to filtry naszych po-
staw, zainteresowan czy wzbudzonych motywdéw?3.

Postawy to wzglednie trwate oceny ludzi, obiektow i poje¢. Wszystkie posta-
wy majg komponent emocjonalny, poznawczy i behawioralny, chociaz mogg by¢
oparte bardziej na jednym z tych komponentdw niz na pozostatych. Postawy mozna
zmienia¢ na wiele réznych sposobdw. Jak pokazano w badaniach teorii dysonansu
poznawczego, postawy ulegajg zmianie, gdy ludzie angazujg sie w obrone stano-
wiska sprzecznego z wtasng postawa przy niskim uzasadnieniu zewnetrznym. Jesli
to sie zdarzy, to poszukujg wewnetrznego uzasadnienia swojego zachowania, do-
stosowujac do niego wtasng postawe'®. Postawa przyjmowana przez pracownika
wplywa bezposrednio na jego zaangazowanie w dziatania organizacyjne.

Zaangazowanie pracownikéw polega na ich wigczeniu sie w procesy zachodza-
ce w organizacji i zachodzgce zmiany, wspétpodejmowanie decyzji oraz przejecie
inicjatywy. Zadaniem organizacji jest wspieranie ich w tym dziataniu, tworzenie
sytuacji refleksyjnych, analizowanie i wyrazne przekazywanie informacji o ich zna-
czeniu dla organizacji, ale rowniez budowanie pozytywnych relacji i pozytywnego
nastawienia. Swiadomo$¢ celéw oraz nakreélenie pracownikom wagi wspétudzia-
tu w ich osigganiu jest waznym elementem budowania ich nastawienia i pas;ji.

Tematyka ztozonosci ludzkiej natury uswiadamia nam, iz tworzenie warun-
kéw do uczenia sie organizacji jest wielkim wyzwaniem. Wymiana informacji,
prowadzenie szkoler oraz swobodne zdobywanie, przekazywanie i wykorzysty-
wanie wiedzy przez uczestnikdw zycia organizacji jest utrudnione ze wzgledu na
indywidualnos$¢ jednostek. Znajomos¢ podstaw psychologii i socjologii wydaje sie
niezbedna do zaangazowania jednostek w indywidualne, zespotowe i organiza-
cyjne uczenie sie.

12 Kosyrz Z., Osobowos¢ wychowawcy, Warszawa 1997, s. 102—-103.
3 psychologia..., s. 323-326
4 E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert, Psychologia spoteczna..., s. 351.
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ZESPOLOWE UCZENIE SIE

Indywidualne uczenie sie na pewnym poziomie przestaje by¢ wystarczajgce dla
organizacji. Poszczegdlni pracownicy rozwijajg swoje umiejetnosci przez caty czas,
a mimo to proces organizacyjnego uczenia sie nie zachodzi. Kiedy jednak uczy
sie zespot, staje sie mikrokosmosem symbolizujgcym catg organizacje. Zdobyta
wiedze wykorzystuje sie w dziataniu. Opanowane umiejetnosci mogg byc¢ przeka-
zywane innym pracownikom i zespofom. Osiggniecia zespotu mogg nadawac ton
i wyznaczaé standard wspdlnego uczenia sie w duzej organizacji®.

Uczenie sie zespotowe jest umiejetnoscig profesjonalng. Opiera sie ono na
wspotdziataniu w tworzeniu i analizowaniu procesdw zachodzacych w organiza-
cji, poczawszy od planowania, rozwigzywania probleméw, udoskonalania form
wspotpracy wszystkich ludzi tworzgcych organizacje.

Aby zaistniato uczenie sie zespotowe, ludzie, ktdrzy w nim uczestniczg, musza
przede wszystkim miec¢ swiadomos¢ korzysci ptynacych z tej formy edukacji oraz
z wagi wspoétdziatania, wspétodpowiedzialnosci i wspdlnych inicjatyw wptywaja-
cych na rozwdj organizacji. Niezbedna staje sie umiejetnos$¢ komunikowania sie,
dyskutowania, zadawania pytan, konfrontowania pewnych stanowisk, uzasad-
niania skutecznosci pomystéw oraz przyjmowania kompromisow. Nie pozostaje
jednak nicinnego. Wysokie standardy jakosciowe, skomplikowane dziatania i pro-
cesy, a takze konieczno$¢ umiejetnego i szybkiego wykorzystywania i taczenia in-
formacji wymuszajg potaczenie indywidualnej wiedzy i umiejetnosci w jakosé.

Opanowywanie umiejetnosci zespotowych jest znacznie trudniejsze niz opa-
nowywanie umiejetnosci indywidualnych. Kazdy uczacy sie zespdt potrzebuje
odpowiedniego poligonu, na ktédrym bedzie mégt éwiczyé i rozwija¢ umiejetno-
$ci wspolnego uczenia sie. Niemal catkowity brak ¢wiczen jest prawdopodobnie
gtéwnym czynnikiem uniemozliwiajgcym zespotom zarzgdzajgcym przeksztatce-
nie sie w zespoty skutecznie uczace sie'.

Zespoty uczace sie tworzg spotecznosci tworzenia, wymiany i wykorzystywa-
nia wiedzy, informacji i doswiadczen. Na zmiennos¢ zespotéw wptywa skutecz-
nosc zespotdw, ktora zalezy wytgcznie od zauwazalnych efektéw taczenia naj-
lepszych elementéw réznych sfer wiedzy i umiejetnego wykorzystywania ich dla
rozwoju indywidualnego, zespotowego i organizacyjnego. Korzysci wyptywajgce
z dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniami powodujg, iz organizacja rozwija sie, re-
aguje na zmiany otoczenia i podejmuje szybkie, konkretne decyzje z zauwazalnym
zainteresowaniem wszystkich osdb uczestniczgcych. Stwarzanie sytuacji partner-
skich w uczeniu sie organizacji powoduje, iz nie reaguje ona sztucznie na zlecone
odgornie zadania badZ wprowadzane zmiany. Reakcja jest ptynna, informacja do-
ciera do wszystkich zainteresowanych, wprowadzane zmiany sg wspierane przez
przywodcdw, a oni sami obserwujg, wspomagajg i ksztattujga zachodzace zmiany,
ale réwniez rozpoznaja silne strony poszczegdlnych pracownikdw, a takze czynniki

5 P.M. Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sie, \Warszawa
2012, s. 244.
% |bidem, s. 266
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oddziatujgce na prace zespotowa. Obserwacja stabych i silnych stron wspotpracy
pracowniczej, a takze sposobdw reagowania jednostek, utatwia planowanie oraz
wprowadzanie zmian w istniejgca juz strategie uczenia sie organizaciji.

PRZYWODZTWO A UCZENIE SIE

Aby zosta¢ przywddca, musisz najpierw stac sie cztowiekiem
Konfucjusz

Wszystko to, co wptywa na sytuacje ekonomiczng i perspektywy organizacji, jest
réwniez wazne dla pracownikéw. Bez wzgledu na charakter wykonywanej pracy
natura przywodztwa w macierzystej organizacji okresla jako$¢ naszego zycia. Za-
nim zostaniemy prezesem firmy czy jej dyrektorem, musimy wykonywac czyjes$
polecenia. Nasza motywacja, entuzjazm, oczekiwania i produktywnos¢ bedg za-
lezaty od sposobu wykonywania swoich obowigzkow przez szefa®’.

Dopdki naprawde nie zrozumiemy wspotzaleznosci pomiedzy przywddcami
a podwtadnymi i tego, dlaczego przywddcy sami muszg sie czasem podporzad-
kowaé, to w naszym dazeniu do zachowania dziedzictwa popetnimy grzech py-
chy. Jesli zaczniemy myslec o sobie jako o przywddcy, to bedziemy slepi na wktad
innych i gtusi na gtosy wokot. Wtedy bedziemy sie postrzegac jako lepsi niz inni
i w ten sposdb odetniemy sie od ich dobrych pomystéw i zalet®®,

Przywddcy powinni zapewnia¢ warunki do prawidtowego dziatania organi-
zacji we wszystkich obszarach funkcjonowania, a takze przewodzi¢ komunikacji
miedzy ludZmi i synchronizowaé dziatania wszystkich zaangazowanych w nie
jednostek. Uczestniczenie najwyzszego szczebla organizacji w procesie uczenia
sie wymusza pozostawienie wszystkich cech przywddczych poza tym procesem
i tworzenie przestrzeni dla pracownikéw. Kazdy z nich bedzie miat wiec mozliwos¢
wziecia udziatu w dyskusji, wspétdecydowania oraz przedstawiania swoich argu-
mentow, co stworzy dialog oparty z jednej strony na réznorodnosci postaw i po-
ziomow wiedzy, z drugiej zas strony na wspétodpowiedzialnosci za siebie, innych
oraz wynikajgcych z tego konsekwencji.

Stworzenie pola sprzyjajgcego uczeniu sie jest podstawowym zadaniem przy-
wadcy i by¢ moze jedynym sposobem umozliwiajgcym mu rzeczywiste wptywa-
nie na innych i inspirowanie ich. Aby stworzy¢ pole, nie trzeba zaczynac od wtg-
czania innych oséb. Nalezy zajg¢ sie odpowiednimi szczegdtami w swej wiasnej
sferze, a ludzie sami przyjda®.

Zmiany naturalnie wywotujg poptoch: strach przed nieznanym, obawe przed
porazkg i niepewnosé, czy bedziemy potrzebni w nowym porzadku rzeczy. Kiedy
obsesyjnie skupiamy sie tylko na tym, co nalezy zmieni¢, zapominajac o elemen-
tach, ktore chcemy zachowaé, tylko pogtebiamy te obawy. Gdybysmy wyraznie

7 D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Warszawa 2002,
s. 241.

18 ).M. Kouzes, B.Z. Posner, Dziedzictwo lidera. Filozofia zycia przywddcy..., s. 114.

¥ P.M. Senge et al., Pigta dyscyplina. Materiaty dla praktyka, Warszawa 2013, s. 87.
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powiedzieli, ktére elementy zamierzamy zachowaé, moglibySmy zmniejszy¢
strach odczuwany przez ludzi. Kiedy liderzy Swiadomie stosuja te zasade, zwykle
odkrywaja, ze ich podwfadni pragng zachowac tozsamosc i relacje, np. tozsamos¢
innowatoréow?

W przywddztwie — tak jak w zyciu — nic, co osiggamy, nie jest oderwane od
reszty. Nikt nigdy nie osiggnat nic niezwyktego catkiem sam. Dziedzictwo przy-
wddcy to dziedzictwo wielu 0sdéb, a nikt z tych, ktérzy przyczynili sie do dokonania
zmian, nie chciatby by¢ pominiety. Nikt nie lubi by¢ ttem, kazdy chce co$ znaczy¢*.

Umozliwianie pracownikom udziatu w zyciu organizacji, wspierane przez przy-
wodce — przewodnika i nauczyciela, ktérego umiejetnosci pozwalajg na zaszcze-
pienie pracownikom swojego nastawienia, checi i wizji dziatania, jest kluczem or-
ganizacji uczacej sie do zwiekszania udziatu pracownikéw we wszystkich waznych
aspektach jej funkcjonowania. W tym réwniez w najwazniejszym — tworzeniu
bezpiecznych warunkdéw pracy.

BEZPIECZENSTWO W ORGANIZACJI UCZACEJ SIE

Zachowania ludzi uczestniczacych w zyciu organizacji determinujg stan bezpie-
czenstwa oraz wzajemnie na siebie wptywajg, tworzac odpowiednie badz nie-
odpowiednie relacje i wspétdziatanie w tym zakresie. Na te zachowania wptywa
kultura bezpieczenstwa panujaca w organizacji. Ludzkie zachowania i kultura
bezpieczenstwa warunkujg sie wzajemnie. Z jednej strony to ludzkie postawy,
przekonania, nawyki i indywidualna wiedza warunkujg powstawanie wtasciwej
kultury organizacyjnej. Z drugiej jednak strony to poziom kultury bezpieczen-
stwa wypracowany i uksztattowany przez odpowiednie podejscie do doskonale-
nia obszaru bezpieczenstwa i higieny pracy daje ludziom wzorce, wartosci oraz
kierunek nastawienia i uczestniczenia w ksztattowaniu bezpiecznych warunkéw
pracy.

Organizacja uczaca sie to catos¢ zorganizowanego dziatania, zdeterminowa-
na procesem organizacyjnego uczenia sie. Wiekszosc¢ definicji organizacji uczacej
sie stawia w centralnym miejscu pracownikow i ich kompetencje, zdolnosci ucze-
nia sie, przekazywania i wykorzystania wiedzy oraz podkresla, ze organizacyjne
uczenie sie jako proces, w przeciwienstwie do programu, wymusza zmiany w za-
chowaniach poszczegdlnych cztonkdéw organizacji stuzagce generowaniu nowych
faktéw, hipotez i tworzeniu nowej wiedzy?.

Wiedza za$ to zgromadzone i w odpowiedni sposdéb usystematyzowane in-
formacje. Jest ona rezultatem procesu myslenia, w ktédrym nastepuje potgczenie
informaciji z ich zrozumieniem, w jaki sposéb je wykorzystac. W takim znaczeniu
wiedza reprezentuje zdolnosci cztowieka do interpretowania informacji przez
nadawanie jej znaczenia. Nowe informacje nie sg przytgczane do zasobu juz po-
siadanej wiedzy, lecz najpierw sg interpretowane i umiejscawiane we wtasciwym

2 P.M. Senge, Pigta dyscyplina. Teoria..., s. 363.
2L J.M. Kouzes, B.Z. Posner, Dziedzictwo lidera..., s. 13.
2 M. Jabtonski, Kompetencje pracownicze..., s. 213.
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kontekscie. Nie zmienia to faktu, ze wiedza jest wynikiem obserwacji, doswiad-
czenia i procesu uczenia sie?.

Uczenie sie w obszarze bezpieczenstwa jest efektem wynikajagcym z wyko-
nywanej pracy i konkretnych dziatan na stanowisku pracy, pozaorganizacyjnego
uczenia sie ludzi oraz wewnatrzorganizacyjnego systemu szkolen, do ktérych zali-
czamy m.in. pracownicze szkolenia bhp. Pozaorganizacyjne uczenie sig, nazywane
réwniez formalnym, zwigzane jest z uzyskaniem odpowiedniego wyksztatcenia
umozliwiajgcego przysztemu pracownikowi zdobycie pracy. Polega ono na zdoby-
ciu wiedzy ogdlnej zawodowej, jezykowej, matematycznej, logicznej, o zasadach
bhp itd. Dopiero zatrudnienie pracownika w konkretnej organizacji powoduje
dopasowanie wiedzy formalnej do wiedzy rzeczywistej, ktéra jest konieczna na
danym stanowisku, w danej strukturze i w danym profilu organizacyjnym.

Wewnatrzorganizacyjne szkolenia w tradycyjnej formie w mniejszym stopniu
poszerzaja kompetencje pracownikdw w zakresie bezpieczenstwa. W wiekszym
stopniu kompetencje pracownikéw wzrastajg dzieki ksztattowaniu bezpiecznych
zachowan pracowniczych. Stanowiskowe podejscie do poszerzania umiejetnosci
i bezpiecznej pracy trafia bezposrednio do konkretnego pracownika na konkret-
nym stanowisku i w konkretnym dziataniu.

Nie oznacza to, iz pracownicy w obszarze bezpiecznej pracy powinni znac¢ wy-
tacznie jej stanowiskowe znaczenie. Bardzo istotnym elementem jest zespotowe
analizowanie poszczegdlnych stanowisk pracy, powodujgce poszerzenie odpo-
wiedzialnosci za ogdlne bezpieczenstwo pracy, a takze gtebsze identyfikowanie
sie z tworzeniem bezpiecznego klimatu organizacji. Poszerzenie wiedzy stanowi-
skowej moze odbywad sie m.in. przez rotacje stanowisk pracy, ktéra polega na
wieloobszarowosci dziatat i doswiadczaniu pracy o odmiennym charakterze.
Mozliwosé dziatania na réznych stanowiskach likwiduje bariery i opér pracow-
nikéw zwigzany z brakiem umiejetnosci i wiedzy o stanowiskach, ktére istniejg
w obszarze dziatania jednej organizacji, a mogg wymagaé innych konkretnych
i bezpiecznych zachowan. Istotne jest odbycie przez pracownikéw treningu pro-
wadzonego przez coacha lub mentora, ktéry oprdcz specjalistycznego poszerza-
nia wiedzy i umiejetnosci pracownika dziata na niego motywacyjnie, przekazujac
jednoczesnie i uwidaczniajgc pewne postawy i nastawienie do bezpieczeristwa
wyptywajgce z kultury organizacyjnej. Nastawienie to daje pracownikowi obraz
organizacyjnej dbatosci o jego zdrowie i bezpieczenstwo na stanowisku pracy, ale
takze w réwnym stopniu dbatosci o zdrowie i bezpieczenstwo pracy innych ludzi
uczestniczacych w zyciu organizaciji.

Proces tworzenia obrazu bezpiecznej organizacji jest ciggtym i nieskoficzonym
dziataniem jednostek, grup i catej organizacji w celu tworzenia oczekiwanego sta-
nu bezpieczeristwa. Swiadomos¢ tego, ze jest to zawsze tworzenie, a nigdy stwo-
rzenie bezpiecznych warunkdw przypomina o tym, iz proces ten nigdy nie be-
dzie dokonany. Zmiennos$¢ i ciggte przeksztatcanie sie rzeczywistosci na zewnatrz
i wewnatrz organizacji czyni z bezpieczenstwa otwarty obszar wyzwan i zmian.
Dzieki ciggtemu rozwojowi organizacji, rozwojowi pracownikdw oraz gotowosci

3 |bidem, s. 215.
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do podejmowania wyzwan i stawiania czota zagrozeniom organizacja pozostaje

na biezgco z kwestiami bezpieczenstwa.

Do zasadniczych elementéw obszaru bezpieczeristwa w organizacji uczgcej
sie mozemy zaliczy¢:

e bezpieczenstwo pracownikéw, zaréwno psychiczne, jak i fizyczne, i zwigzane
z tym zaspokajanie podstawowych potrzeb;

e warunki organizacyjne, czyli wszystkie okolicznosci, ktére umozliwiajg bez-
pieczne dziatania ludzi w bezpiecznym otoczeniu, a takze nastawienie przy-
wodcdw i klimat bezpieczedstwa panujacy wewnatrz organizacji, wystepu-
jace zagrozenia oraz istniejacy system zapobiegania (wypadkowos$¢, systemy
szkolen, systemy motywowania);

e obrana przez organizacje strategia bezpieczenistwa, a takze plany rozwoju
obszaru bezpieczenistwa wraz z projektowaniem wigczajgcym pracownikéw
i analizg efektywnosci tych dziatan;

e wypracowany system zarzadzania informacjg, wiedzg i praktycznym dziata-
niem ukierunkowany na organizacyjng dostepnosc¢ i wymiane informacji, zdo-
bywanie, przekazywanie i umiejetne wykorzystanie wiedzy, a takze wymiane
i udoskonalanie zdobytych umiejetnosci praktycznych;

e wypracowany system planowania i organizowania szkolen oraz swobodnego
organizacyjnego uczenia sie, z uwzglednieniem indywidualnych mozliwosci
i potrzeb, zespotowych zdolnosci, a takze sprawdzonych organizacyjnych me-
tod w celu uzyskania wysokiego poziomu bezpieczenstwa nie tylko mierzalne-
go, ale i wyczuwalnego przez wszystkich uczestnikdw zycia organizacji;

e przywddztwo organizacyjne nastawione na systematyczne myslenie o bez-
pieczenstwie w kazdym obszarowo wymierzonym dziafaniu: organizacyjnym,
pracowniczym, osobowym, technologicznym, innowacyjnym, kulturowym
oraz tworzacym odpowiednie systemy wartosci i wzorcowym dla postaw i za-
chowan.

Odpowiedni sposéb komunikacji, wynikajgcy rowniez z ciggtego doskonalenia
tej sfery, daje mozliwosé szczerych relacji i otwartej komunikacji miedzy pracow-
nikami oraz przyzwyczaja ich niejako do osobistej odpowiedzialnosci za bezpie-
czenstwo wtasne i pozostatych oséb z jednoczesnym zabezpieczeniem innych
zasobow organizacyjnych.

Prowadzenie wszelkiej dziatalnosci szkoleniowej przez organizacje musi by¢
skoncentrowane na rdznicach wystepujacych pomiedzy jednostkami tworzacymi
organizacje, na predyspozycjach zespotowych oraz organizacyjnym dazeniu do
stworzenia wysokiego poziomu bezpieczeristwa na réwni z poziomem dziatalnosci
docelowej przedsiebiorstwa. Pamietaé nalezy, iz proces uczenia w organizacji abso-
lutnie nie ogranicza sie do prowadzonych szkolen i kursow. Mdéwigc ,uczenie sie”,
mamy na mysli wszelkie, nawet najdrobniejsze, docierajgce do pracownikéw czast-
ki informacji majgce zwigzek z pracg i zyciem, a ktére majg wptyw na pojawienie sie
u nich przemyslen, autorefleksji i odniesienia do wartosci wtasnej i organizacyjnej.

Podstawowe warunki wiasciwej edukacji pracownikdw z zakresu bezpieczen-
stwa pracy to m.in.

e systematycznos¢;
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dostosowanie do potrzeb i mozliwosci pracownikéw;

uczestnictwo przywddcow — zaangazowanie i troska, aktywny udziat i osobi-
sty przykfad;

aktywne uczestnictwo pracownikéw w szkoleniach;

tworzenie pola do dyskusji i wymiany pogladdw;

tematyka szkolen uwzgledniajgca tgcznie bezpieczenstwo, komunikacje oraz
szkolenia specjalistyczne (branzowe) — umiejetnos¢ potgczenia wiedzy specja-
listycznej z psychologiczng;

biezgce i uczciwe analizowanie zagrozen, wypadkdw, sytuacji personalnie
konfliktowych — biezgce rozwigzywanie problemow;

uczestnictwo w opracowywaniu analiz ryzyka zawodowego na wiasnym sta-
nowisku pracy, zapoznanie sie z réznicami stanowiskowymi oraz analiza ryzy-
ka stanowisk pokrewnych, na ktdre pracownik moze zosta¢ oddelegowany;
przeglady bezpieczenstwa — regularne, wspdlnie analizowane i omawiane
wraz z jednoczesnym ustaleniem ewentualnych dziatan naprawczych, a takze
reagowaniem na zauwazalne konkretne ksztattowanie bezpiecznych warun-
kéw pracy;

wspotpraca i komunikowanie sie na kazdym poziomie organizacyjnym;
wspolne ustalanie celdéw oraz sposobdw ich osiggania, kierunkujgcych na bez-
pieczne dziatanie;

klimat zaufania, otwartosci i jasnosci oczekiwan;

motywowanie, konkretyzowanie korzysci wynikajacych z uczenia sie oraz
uzasadnianie koniecznosci uczenia sie szybciej, niz czynig to inne organizacje
w celu pozostania na oczekiwanym poziomie konkurencyjnosci;
réwnoczesne konkretyzowanie korzysci uczenia sie indywidualnego i zespoto-
wego, wynikajacych ze zdolnosci i indywidualnosci jednostek;

wymiana spostrzezen, dobra praktyka, przyktady innych pozaorganizacyjnych
rozwigzan, przeprowadzane badania skutecznosci innowacyjnych dziatan;
przycigganie uwagi i zainteresowania pracownikéw metodami prowadzenia
szkolen, kurséw i innych form edukacyjnych;

zachecanie pracownikéw do uczestnictwa w ,,uczeniu sie” umiejetnosci spo-
tecznych, komunikacji, radzenia sobie ze stresem, technik relaksacyjnych, hi-
gieny emocjonalnej itd.;

zachecanie pracownikéw do dbania o sfere prywatng, osobistg, ktéra bezpo-
srednio ma wptyw na prace, angazowania sie w rézne aktywnosci polepszajg-
ce sprawnos¢ psychiczng i fizyczng (w ochrone zdrowia i zdrowy styl zycia).
Najwazniejsze elementy charakteryzujgce organizacje uczace sig, jak wymie-

nia Peter Senge, to:

zespotowe uczenie sig,
mistrzostwo osobiste,
wspdlne modele myslowe,
wspdlna wizja,

myslenie systemowe?*.

P.M. Senge, Pigta dyscyplina, Teoria..., s. 151-241.
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Gdyby pokusi¢ sie o sformutowanie pieciu elementdéw charakteryzujacych
ksztattowanie bezpieczeristwa pracy w organizacji uczacej sie, mozna by wymienic:
e uczenie sie i budowanie relacji,

e poczucie whasnej skutecznosci — bycie twodrcg,

¢ profesjonalng strategie bezpieczerstwa,

e Swiadomos$¢ wspdlnego celu,

e autorefleksje i myslenie praktyczne o bezpieczenstwie,

PODSUMOWANIE

Zwiekszanie udziatu pracownikéw w ksztattowaniu bezpiecznych warunkdéw pra-
cy powinno polegac przede wszystkim na ciggtym wzbogacaniu wiedzy o szeroko
pojetym bezpieczenstwie, komunikacji miedzyludzkiej, zaleznosciach i wspotde-
cydowaniu o kwestiach zwigzanych z tym obszarem funkcjonowania organizacji.

Ciagte poszukiwanie sposobéw przekazywania wiedzy wptywajgcej na zwigk-
szenie zaangazowania i wydajnosci pracy powinno réwnowazy¢ sie z poszukiwa-
niem sposobdow na wypracowanie ,bezpiecznego myslenia” i automatycznego
poczucia odpowiedzialnosci za bezpieczerstwo psychiczne i fizyczne wszystkich
pracownikow.

Zaangazowanie pracownikdw we wspottworzenie bezpieczeristwa pracy po-
winno by¢ rezultatem swiadomych decyzji, wyboréw oraz nawykdéw i postaw wy-
nikajacych z przyjetej kultury bezpieczenstwa. Przyjeta kultura bezpieczenstwa
obejmuje natomiast cafg spotecznosé organizacyjna, a co za tym idzie bezposred-
nio wptywa na dziatania jednostkowe. Wspotodpowiedzialnosé organizacyjna sfe-
ry bezpieczenstwa ma kluczowe znaczenie dla wszystkich dziatani edukacyjnych
inicjowanych w przedsiebiorstwie. Wazny jest osobisty rozwdj kazdego pracowni-
ka, istotne jest zespotowe i organizacyjne uczenie sie, bo od efektéw uczenia sie
zalezy jak skutecznie oddziatywa¢ mozna na bezpieczeristwo organizacyjne.

Rozpoznanie i analiza problemoéw, skuteczne wprowadzanie zmian w sferze
bezpieczenstwa w organizacji, a takze wykorzystanie bezpiecznego myslenia i po-
siadanych umiejetnosci wymaga czasu. Dazenie do sprawnego réwnoczesnego
dziatania wielu mechanizméw zazwyczaj wymaga czasu i umiejetnosci uczenia
sie na btedach. Uczenie sie organizacji, ze szczegdlnym nastawieniem na ksztatto-
wanie bezpiecznych warunkdéw pracy, wymaga zaangazowania wszystkich stron
tego procesu, a takze zsynchronizowania wszystkich innych proceséw organiza-
cyjnych. Najistotniejszym wyzwaniem w planowaniu uczenia sie bezpieczenstwa
w organizacji jest wiasciwe, obiektywne zdefiniowanie potrzeb. Analiza pracy,
wystepujgcych zagrozen, zdarzern wypadkowych, zachowan pracowniczych daje
obraz istniejgcego stanu organizacyjnego bezpieczenstwa. Kolejnym krokiem be-
dzie stworzenie systemu, w ktérym kazda jednostka bedzie mogta maksymalnie
wykorzysta¢ swoje mozliwosci i zdolnosci oraz ukierunkowac je na bezpieczne
myslenie.

Analiza i ocena skutecznosci systemu i podejmowanych dziatan pozwoli na
biezgce korygowanie i uaktualnianie oraz wprowadzanie zmian w sytuacji braku
widocznych korzysci.
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Zwiekszanie udziatu pracownikéw w ksztattowaniu bezpiecznych warunkéw
pracy przy zachowaniu maksymalizacji wysitkéw w celach biznesowych jest dla
organizacji wyzwaniem. Jednak funkcjonowanie przedsiebiorstwa w oparciu
o wiedze i zatozenia ,,uczenia sie” przez cate zycie organizacji wydaje sie jedynym
rozwigzaniem. Swiadome i konsekwentne dazenie organizacji nie do szkolenia
pracownikdw, ale do uczenia sie pracownikdw, nie do wyuczonych, niezrozumia-
tych i nieakceptowanych wewnetrznie przez nich zachowan, lecz do Swiadomych,
akceptowanych i sprawdzonych dziatan, wartosciujgcych jednostki i klimat bez-
pieczenstwa pracy — to najwieksze wyzwania nadchodzacej przysztosci organiza-
cyjne;j.
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ROzDzIAL 7

ROZWIJANIE KOMPETENCJI PRACOWNIKOW

W SFERZE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY
W PRZEDSIEBIORSTWIE ODPOWIEDZIALNYM
SPOLECZNIE

DEVELOPING HEALTH-AND-SAFETY-AT-WORK COMPETENCE AMONG EMPLOYEES
IN A SOCIALLY RESPONSIBLE BUSINESS

Abstract

The article discusses the issues of health and safety at work in the multidimen-
sional context of values associated with the social responsibility of business. Focus
is placed on the need to develop health-and-safety-at-work competence among
employees. The necessity of perceiving employee skills development in an inte-
grated way is pointed out, combining the strategy of skills development with busi-
ness strategy. The article presents a model for the process of creating a strategy
for the competence development of employees and managerial staff in a socially
responsible business, including health-and-safety-at-work. The concept of creat-
ing and implementing the strategy for employee competence development is
based on the Plan-Do-Check-Act model by E. Deming.

Key words: socially responsible business, health-and-safety-at-work competence,
competence development strategy.

WPROWADZENIE

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu® (CSR — corporate social responsibility), jej
zakres i rodzaj odpowiedzialnych spotecznie dziatar nie majg jednoznacznych de-
finicji. Przejawia sie ona gtéwnie w odpowiedzialnym traktowaniu przez przedsie-
biorstwa wszystkich wymiardw swojej dziatalnosci. CSR znajduje swoje odzwier-
ciedlenie w dobrowolnym i wzglednie rGwnomiernym uwzglednianiu przez firme
— podczas prowadzenia przez nig dziatan operacyjnych — kwestii ekonomicznych,
ekologicznych i spotecznych. Keith Davis i Robert Blomstrom doszukuja sie istoty

' Norma ISO 26000: 2010. Wytyczne w sprawie odpowiedzialnosci spotecznej — defi-
niuje spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu (CSR) jako odpowiedzialno$¢ organizacji za
wptyw jej decyzji i dziatan (produktéw, serwisu, proceséw) na spoteczenstwo i $rodo-
wisko przez przejrzyste i etyczne zachowanie, ktére: a) przyczynia sie do zrbwnowazo-
nego rozwoju, zdrowia i dobrobytu spoteczenstwa; b) bierze pod uwage oczekiwania
interesariuszy; c) jest zgodne z obowigzujacym prawem i spdjne z miedzynarodowymi
normami zachowania; d) jest spdjne z organizacjg i praktykowane w jej relacjach.
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CSR w organizacyjnych decyzjach i dziataniach, ktére przyczyniaja sie zaréwno do
pomnazania zysku firmy, zatem dbatosci o interes witasny, jak i do ochrony i po-
prawiania dobrostanu spotecznego, czyli zaspokajania konkretnych potrzeb inte-
resariuszy’. Odpowiedzialno$¢ spoteczna nie oznacza jedynie stosowania sie do
obowigzujacych wymagan prawnych, lecz przede wszystkim znajduje swéj wyraz
w rozszerzonym inwestowaniu w ludzki kapitat, ochrone srodowiska i relacje z in-
teresariuszami, i jest podejmowana dobrowolnie ze wzgledu na to, iz przedsie-
biorstwo traktuje jg jako dtugoterminowa inwestycje. Dlatego odpowiedzialnos¢
jest siecig roznorodnych dziatan, w ramach ktérych przedsiebiorstwa zarzgdzajg
swoimi relacjami z wieloma interesariuszami®. Zarzadzanie to, stanowigc zasad-
niczy obszar CSR, spina wszystkie dziatania firmy zwigzane z odpowiedzialnoscia.
W obszarze tym mozna wyrdzni¢ podobszary obejmujgce zagadnienia zwigzane
z interesariuszami, w tym z pracownikami i ich oczekiwaniami zwigzanymi z bhp,
strategig i strukturg firmy, raportowaniem i komunikacjg. W codziennej praktyce
biznesowej podziaty miedzy tymi elementami sg ptynne, poszczegélne podobsza-
ry przenikajg sig, a caty proces ma charakter ciaggly i prowadzi do statego dosko-
nalenia zarzadzania realizacja strategii CSR*.

W praktyce menedzerowie i liderzy biznesu muszg znaé stan srodowiska pra-
cy, w ktérym funkcjonuje przedsiebiorstwo, i rozumieé sytuacje pracownikéw
w obszarze bhp oraz dazy¢ do spetniania oczekiwan pracownikéw dotyczgcych
warunkow bezpieczenistwa pracy. Wyzwaniem jest tu zaangazowanie spoteczne
ukierunkowane na rozwijanie kompetencji pracownikdéw rozwazane w katego-
riach strategicznych, gdyz tylko takie podejscie zapewnia efektywnos¢ i skutecz-
nosc¢ dziatan spotecznych podejmowanych przez firme. Jest to wazne, aby z jed-
nej strony by¢ wrazliwym na sprawy oddziatujgce na zycie i prace oséb, z kté-
rymi wspotpracujemy, a z drugiej, aby przez dialog wywieraé na te wspotprace
pozytywny wptyw. Menedzerowie powinni tez systematycznie rozwazac i mie¢
Swiadomos¢ gospodarczych i spotecznych skutkdw wynikajacych z podejmo-

2 K. Davis, R. Blomstrom, Business and Society: Environment and Responsibility, New
York 1975, s. 6.

3 Interesariuszami sg wszyscy ci, na ktorych przedsiebiorstwo wywiera wptyw przez
prowadzong dziatalnos$¢, oraz ci, ktérzy mogliby oddziatywaé (pozytywnie lub nega-
tywnie) na jego funkcjonowanie. Kazdy interesariusz (do ktérych zalicza sie pracowni-
kéw, klientéw, inwestoréw, udziatowcow, partneréw handlowych, wiadze publiczne,
organizacje pozarzadowe, spotecznosci lokalne czy konkurentéw) wysuwa oczekiwa-
nia wzgledem firmy, co wynika m.in. z faktu, iz kazde przedsiebiorstwo wspdtistnieje
w danym s$rodowisku lokalnym wraz z innymi uczestnikami zycia spotecznego. Stad
przedsiebiorstwo powinno proaktywnie zarzgdzaé relacjami z interesariuszami i kiero-
wac sie ideg tworzenia dla nich wartosci, zob. R.E. Freeman, Strategic Management:
A Stakeholder Approach, Boston 1984, s. 322; R.E. Freeman, W.M. Evan, Corporate
Governance: A Stakeholder Interpretation, ,Journal of Behavioral Economics” 1990,
Vol. 19, s. 337-359.

4 Z. Gajewski, Wtasciwe zarzgdzanie CSR kluczem do sukcesu, ,Kompendium CSR. Nie-
zalezny Dodatek Tematyczny Dystrybuowany wraz z Dziennikiem Gazetg Prawng” gru-
dzien 2010, nr 5, s. 6-7.



7. Rozwijanie kompetencji pracownikow w sferze bezpieczenstwa i higieny pracy... 127

wanych decyzji: a) dotyczgcych sposobéw uzyskiwania wynikéw produkcyjnych
i finansowych; b) majgcych wptyw na rdézne grupy interesariuszy i Srodowisko®.
Oznacza to, ze CSR jest nierozerwalnie zwigzana z realizacjg planéw firmy, a prze-
jawia sie w jawnych, przejrzystych i etycznych zachowaniach ukierunkowanych
na zrownowazony rozwdj, ha wspomaganie zdrowia i dobrobytu spoteczenstwa,
uwzglednianie oczekiwan interesariuszy, zachowanie zgodnosci z obowigzujacym
prawem miedzynarodowym i krajowym oraz lokalnymi normami zachowan®.

Z perspektywy bhp CSR oznacza troske o bezpieczenstwo pracy i zdrowie pra-
cownikéw, a elementem tej troski sa przedsiewziecia realizujgce strategie rozwo-
ju firmy w aspekcie budowania kompetencji bhp pracownikéw. Obecnie nie ma
watpliwosci — sukces w biznesie i odpowiedzialnos¢ spoteczna, uwzgledniajgca
problematyke bhp, nie tylko sg wzajemnie zalezne, ale moga réwniez wzajemnie
sie umacniac oraz wyznacza¢ nowe mozliwosci i kierunki rozwoju’.

BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY
W WIELOWYMIAROWYM OBSZARZE WARTOSCI

SPOLECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

W wielu wspodtczesnych przedsiebiorstwach zadania CSR realizowane sg z mysla
osiggania komercyjnego sukcesu w ramach przyjetej strategii biznesowej ge-
nerujgcej konkretne wartosci ekonomiczne, przy jednoczesnym poszanowaniu
wartosci etycznych, cztowieczenstwa pracownikdw, spotecznosci lokalnej i Srodo-
wiska. Potrzeba takich inicjatyw juz w 2001 roku zostata silnie zaakcentowana
przez Komisje Europejskg w Zielonej ksiedze, w ktdrej napisane jest wyraznie,
Ze na przedsiebiorstwach spoczywa szczegdlny obowigzek wspierania dziatan
zmierzajacych do diugoterminowego zrownowazonego rozwoju gospodarczego,
jednosci spotecznej i ochrony srodowiska®. Spoteczna odpowiedzialno$é oznacza
inwestowanie w rozwdj zasobdow ludzkich, budowanie rozumiejacych, dialogicz-
nych relacji z otoczeniem firmy, fozenie na ochrone srodowiska i informowanie
spoteczenstwa o tych dziataniach, co sprzyja konkurencyjnosci przedsiebiorstwa
i ksztattowaniu warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju spotecznego i ekono-
micznego. Odpowiedzialne przedsiebiorstwa poszukujg synergii pomiedzy tymi
trzema wzajemnie przenikajgcymi sie obszarami swojego funkcjonowania, tj.

> M. Pecilto, Zarzqdzanie bezpieczeristwem i higienq pracy a spotfeczna odpowiedzial-
nosc biznesu w ujeciu norm SA i ISO, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i Praktyka” 2011,
nr 3, s. 19-21; zob. takze: M. Kazmierczak, Bezpieczeristwo i higiena pracy a rozwdj
koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ,Bezpieczerstwo Pracy — Nauka
i Praktyka” 2009, nr 5, s. 10-13.

5 Z. Pawtowska, Zarzgdzanie bezpieczeristwem i higieng pracy a wdrazanie dziatan
odpowiedzialnych spotecznie w przedsiebiorstwach, ,Bezpieczerstwo Pracy — Nauka
i Praktyka” 2009, nr 11, s. 19-21.

7 M. Kazmierczak, Bezpieczeristwo i higiena pracy...

8  Green Paper. Promoting a European Framework for Corporate Social Responsibility,
Commission of the European Communities, Brussels 2001.



128 Janusz Ziarko, Monika Ostrowska

ekonomicznym, spotecznym i srodowiskowym. Obszary te, stanowigc domene

CSR, nalezy postrzegac i rozwaza¢ wielowymiarowo. W uzyskaniu efektu synergii

pomocne bedzie myslenie i dziatanie w sieci wspolnych wartosci, faczacych ludzi

i zespoty w wymiarze wewnetrznym, a organizacje w wymiarze zewnetrznym.
Wymiar wewnetrzny wymaga zarzadzania m.in.:

e zasobami ludzkimi — w aspekcie angazowania pracownikdéw w procesy decy-
zyjne, rozwojowe i doskonalenie wtasnych kwalifikacji;

¢ praktykami biznesowymi (w zakresie warunkéw pracy uzgadnianych w toku
dialogu spotecznego/pracowniczego, w tym bhp) przez wprowadzenie,
oprdcz tych wymaganych przez prawo, rozwigzan w sferze techniki, organiza-
cji i kultury czynigcych srodowisko pracy zaktadu bardziej bezpieczne, a takze
przez rozwdj kapitatu ludzkiego;

e fadem organizacyjnym — zapewniajgcym transparentnosé, przejrzystosc,
otwartos¢, etycznosé decyzji i ich realizacji, przy uwzglednieniu prawidtowych
relacji z pracownikami, nie ignorowaniu wspdtczesnych wyzwan oraz posza-
nowaniu praw i interesdw wszystkich pracownikéw.

Synergiczne korzysci wewnatrzorganizacyjne generowane w spotecznie odpo-
wiedzialnych przedsiebiorstwach sprzyjajg ksztattowaniu i umacnianie wizerunku
przedsiebiorstwa jako dobrego pracodawcy, stuzg podnoszeniu poziomu kultury
organizacyjnej, w tym kultury bezpieczeristwa, co przektada sie na wzrost satys-
fakcji, zadowolenia pracownikdw i utozsamiania sie ze swoim przedsiebiorstwem,
a przez to wptywa na zwiekszenie ich wydajnosci i produktywnosci.

Z kolei wymiar zewnetrzny wymaga zarzadzania m.in.:
¢ kwestiami zwigzanymi z klientami/konsumentami — gwarantujac im dostep

do wiarygodnych informacji o produktach i zasadach sprzedazy, zapewniajgc

im bezpieczenstwo m.in. przez wsparcie serwisowe i reklamacyjne oraz przy-

czyniajac sie do rozwoju wyrobdéw i ustug pozytywnie oddziatujgcych na spo-

teczenstwo i Srodowisko, a takze chronigc i naprawiajac szkody w srodowisku.

Synergiczne korzysci zewnetrzne to przede wszystkim efektywniejsze funkcjo-
nowanie w spofecznosci lokalnej wynikajgce z poprawy wizerunku i wzmocnienia
prestizu przedsiebiorstwa, a to utatwia pozyskiwanie nowych klientédw i utrzymy-
wanie ich lojalnosci, a takze sprzyja zainteresowaniu potencjalnych inwestorow.

Dobrowolne uwzglednianie w strategiach biznesowych przedstawionych wy-
miaréw zarzadzania pozwala na kreatywne myslenie i swoiste odmienne postrze-
ganie niemal kazdego wymienionego aspektu dziatalnosci przedsiebiorstwa, co
tworzy doskonaty grunt dla kreatywnosci i implementacji innowacyjnych rozwia-
zan tworzacych wartosci — tych zwigzanych z praktykami biznesowymi, jak spet-
nienie wymagan Srodowiska pracy dotyczacych bhp, czy spotecznych, zwigzanych
z kompetencyjnym rozwojem pracownikéw i ich zespotéw. Rozwijaniu kompe-
tencji jednostkowych i organizacyjnych, kluczowych i specjalistycznych sprzyja
myslenie i dziatanie w sieciach, zaréwno w sieciach relacji miedzyludzkich, ze-
spotowych, jak i miedzyorganizacyjnych®. Dzieki istnieniu wiezi miedzyludzkich,

9  Z.Olesinski, Zarzgdzanie relacjami miedzyorganizacyjnymi, Warszawa 2010, s. 7.
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zespotowych i miedzyorganizacyjnych stanowigcych sieci wartosci*® jednostkom
i organizacjom fatwiej osiggna¢ nakreslone cele, anizeli tym dziatajacym pojedyn-
czo. Jednoczesnie gtéwnym czynnikiem pozwalajgcym osiggngé/dostarczy¢ ocze-
kiwang wartosc¢ sg kluczowe kompetencje. Unikatowg wartosé dla klienta moga
dostarczyé pracownicy tylko w warunkach wspétpracy miedzyludzkiej i miedzyor-
ganizacyjnej, pozwalajacej na taczenie kluczowych kompetencji i zdolnosci'!. Takg
wartoscia dla klienta wewnetrznego we wspétczesnych warunkach gospodarczo-
-srodowiskowo-spotecznych jest bezpieczne srodowisko pracy tworzone przez
wysoko kompetentnych pracownikdw.

KOMPETENCJE PRACOWNIKOW W SFERZE BEZPIECZENSTWA
| HIGIENY PRACY W KONTEKSCIE SPOLECZNEJ

ODPOWIEDZIALNOSCI BIZNESU

Dla sukcesu przedsiebiorstwa kluczowe znaczenie majg kompetencje pracow-
nikdw i kadry kierowniczej oraz procesy ich ciggtego rozwoju i doskonalenia,
skutkujacego uksztattowaniem zestawdw zachowan opartych na wiedzy, wyko-
rzystujacych talenty i osobistg kreatywnos¢. Dynamiczne przedsiebiorstwo cig-
gle potrzebuje wykwalifikowanej kadry pracownikéw, ktérej bezpieczna i efek-
tywna praca przetozy sie na sukces firmy, gdyz to ludzie, wykorzystujgc swojg
wiedze, umiejetnosci, kreatywnos¢, zaangazowanie i zdolnos¢ do wspétpracy,
ksztattujg i rozwijajg przedsiebiorstwo, jego produkty, technologie oraz wptywaja
na zdolnosci produkcyjne i tworzg marke firmy*2. Jakiekolwiek zaniedbania roz-
woju pracownikow to degradacja podstawowego zasobu firmy: kompetentnej,
wyspecjalizowanej kadry. Mysl przewodnia strategii rozwoju kompetencyjnego
pracownikdw suponuje, ze strategia, wspierajgc zarzgdzanie potencjatem wiedzy,
umiejetnosciami i kulturg zachowan pracownikéw, staje sie czynnikiem kreujg-
cym jednostkowg i zespotowa efektywnos¢, a jest to realne, gdyz opanowanym
umiejetnosciom twardym, zwigzanym ze specyfika danego zawodu, towarzyszg
umiejetnosci miekkie pozwalajace pracownikom wielorako operowac informa-
cjami charakterystycznymi dla zawodu i sSrodowiska pracy, komunikowac sie, roz-
wigzywac problemy, dzieli¢ sie wiedzg i doswiadczeniem, a takze w drodze ciggte-
g0 uczenia sie — rozwijac sie.

Zrédtem innowacyjnoéci w konteksécie zapewniania bezpiecznych i higienicz-
nych warunkdw pracy musi by¢ wysoka warto$¢ przypisywana zdrowiu i zyciu pra-

10 Sjeci wartosci — tutaj sie¢ wartosci dotyczgcych bhp — to jednostki, zespoty, organizacje
z przypisanymi zestawami rol oraz potaczenia/relacje, wspotdziatajg one ze sobg, two-
rzac wartosci (np. wartosé, jakg stanowig kompetentni w dziedzinie bhp pracownicy
i zespoty pracownikéw) w wyniku taczenia swoich indywidualnych zasobéw, zdolnosci
i umiejetnosci oraz na podstawie wspolnych wartosci, wytycznych i ustalen.

1 R. Amit, C. Zott, Value Creation in e-business, ,Strategic Management Journal” 2001,
Vol. 22, No 6-7, s. 493-520;

2. M. Baron-Puda, Projektowanie strategii rozwoju kompetencji pracownikéw przedsie-
biorstw produkcyjnych, , Zarzadzanie Przedsiebiorstwem” 2012, nr 4, s. 2-11.
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cownikéw, to z kolei stanowi podstawe systematycznego ksztattowania w przed-
siebiorstwie pozadanego poziomu kompetencji bhp. Traktowane jako wazny
sktadnik firmowej mapy kompetencji® kompetencje bhp mogg by¢ rozumiane
jako uktady wiedzy, umiejetnosci ich zastosowania i postaw wyptywajacych z in-
dywidualnych i grupowych wartosci, ktére pozwalajg pracownikowi bezpiecznie
pracowac i zwieksza¢ wydajnos¢ oraz jakos$¢ pracy, dziatajgc w szerokim spektrum
zadaniowych sytuacji. Wptywajg one takze na styl, jakosé i skutecznos¢ zarzadza-
nia bhp w przedsiebiorstwie.

Lyle Spencer i Signe Spencer przedstawili model kompetencji pracowniczych,
postugujac sie metaforg ptywajacej gory lodowej. Widoczny nad woda wierz-
chotek goéry lodowej obrazuje tatwe do zidentyfikowania, wyuczenia i rozwijania
kompetencje tworzone przez wiedze i umiejetnosci. Pozostate elementy kompe-
tencji, trudniejsze do okreslenia, modyfikowania i rozwijania, takie jak: motywa-
cja, zbidr wzorcow zachowan, cechy charakterologiczne, sg ukryte, znajdujg sie
pod powierzchnig wody, ale to one majg decydujgce znaczenie dla bezpiecznej
i efektywnej pracy®®. Formowanie takich kompetencji nierozerwalnie zwigzane
jest z kulturg bezpieczenstwa w zaktadzie pracy, ktdra takze wymaga kreatywnej
uwagi kierownictwa i pracownikéw, ukierunkowanej na ksztattowanie wartosci
i postaw bhp przy wspétudziale wszystkich cztonkéw pracowniczej spotecznosci.
Wysoka kultura i kompetencje bhp wszystkich pracownikéw, przektadajace sie na
poczucie osobistej odpowiedzialnosci kazdego pracownika za sprawy bezpieczen-
stwa, efektywnie stuzg eliminowaniu nadmiernego ryzyka w miejscu pracy oraz
do postepowania nastawionego na ochrone zdrowia i zycia®®.

Bardzo wazng kwestia, obwarowang licznymi wymogami prawnymi, jest
stworzenie bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy. Jakie korzysci mozna
odniesc¢ z praktykowania CSR w obszarze bhp? Pracownicy to najwazniejsza grupa
interesariuszy i najwazniejszy zasdb kazdej organizacji, o ktérych zaufanie i zaan-
gazowanie systematycznie trzeba zabiegaé. Z jednej strony stworzenie im bez-
piecznego i higienicznego srodowiska pracy, umozliwienie rozwoju, korzystanie
z talentdéw, utatwianie spetniania sie w karierze zawodowe] bezposrednio prze-
tozy sie na morale pracownikéw, a ono na poziom zadowolenia z pracy, produk-
tywnos¢ i innowacyjnosc, czyli jakos¢ wykonywanej pracy. Z drugiej strony pra-
cownicy systematycznie weryfikujg zgodnos$¢ z rzeczywistoscig deklarowanych
przez kierownictwo zasad i wartosci w obszarze spotecznej odpowiedzialnosci.
Rozbieznos¢ deklaracji z faktycznym stanem bhp (a pracownicy wiedza, ze np.

3 Mapa kompetencji bhp w przedsiebiorstwie to opis wszystkich ogdlnych i specjali-
stycznych kompetencji niezbednych do tego, aby pracownicy firmy mogli bezpiecznie
wykonywac swoje zadania, przyczyniajac sie do realizacji przyjetych w strategii firmy
celéw, zob. G. Najda, Mapa kompetencji jako strategiczne narzedzie rozwoju przedsie-
biorstwa, 7.03.2008, dostepne na: www.edukator.koweziu.edu.pl.

14 L.M. Spencer, S.M. Spencer, Competence at Work. Models for Superior Performance,
New York 1993, za: M. Baron-Puda, Projektowanie strategii rozwoju...

5 M. Milczarek, Kultura bezpieczenstwa w przedsiebiorstwie — nowe spojrzenie na za-
gadnienia bezpieczenstwa pracy, ,Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i Praktyka” 2000,
nr 10, s. 17-20; E.S. Geller, The P.sychology of Safety, Radnor 1996.
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tamane sa przepisy bhp) wptywa negatywnie na morale zatogi, powodujac utrate
zaufania do pracodawcy i obnizenie wewnetrznej zadaniowej motywacji. Powyz-
sze rozwazania pozwalajg na sformutowanie tezy mowiacej, ze przedsiebiorstwo
moze uzyskac realng przewage konkurencyjng dopiero wtedy, gdy strategiczne
cele biznesowe zostang zrozumiane i zaakceptowane przez pracownikéw jako
wtasne. Akceptacji sprzyja wysokie morale i kompetencje pracownikéw rozu-
miejacych ustalone priorytety i okreslone zaleznosci warunkujace bezpieczne
i efektywne ich osigganie. Kompetentny pracownik jest sSwiadomy efektywnosci
swoich dziatan i potrafi weryfikowaé skuteczno$¢ swoich kompetencji w réznych
aspektach, w tym bhp. W razie potrzeby jest zdolny poszerzy¢ i pogtebi¢ swoje
kompetencje, samodzielnie uczac sie badZ uczestniczac w precyzyjnie dobra-
nym szkoleniu. Taki stan jest mozliwy do osiaggniecia, kiedy w przedsiebiorstwie
strategia rozwoju kompetencji pracownikéw i kadry kierowniczej, w tym kompe-
tencji bhp, bedzie funkcjonowac jako strategia dziedzinowa w strategii rozwo-
ju przedsiebiorstwa, a w jej ramach strategiczne narzedzie, jakim jest firmowa
mapa kompetencji uwzgledniajgca kompetencje bhp. Przedsiebiorstwo, ktére
chce stworzy¢ bezpieczne Srodowisko pracy zapewniajgce pracownikom wy-
magane standardy bhp, powinno opracowa¢ wtasng strategie rozwoju kompe-
tencji bhp, a takze mape kompetencji bhp, kluczowych i specjalistycznych, jako
sktadnikéw firmowych strategii rozwoju i firmowych map kompetencji. Musi
by¢ to mapa dynamiczna, poniewaz pracownik czy zespét pracownikéw czesto
staje przed nowymi, trudnymi i niepowtarzalnymi zadaniami, ktére bezpiecznie
i efektywnie musi zrealizowac.

MODEL PROCESU TWORZENIA STRATEGII ROzwOJU
KOMPETENCJI BHP PRACOWNIKOW | KADRY KIEROWNICZEJ

W PRZEDSIEBIORSTWIE SPOLECZNIE ODPOWIEDZIALNYM

Dziatalnosci edukacyjnej w przedsiebiorstwie przy$wieca¢ powinno przekonanie,
Ze pracownicy wigzg sie z firmg na dtugo i ze warto inwestowac w ich rozwdj. Stad
edukacja powinna by¢ prowadzona na podstawie wifasciwie zaprojektowanej
i konsekwentnie prowadzonej polityki rozwoju zawodowego pracownikdw. Trze-
ba w niej podkresli¢, ze warunkiem efektywnego ksztatcenia/szkolenia pracowni-
kéw sg optymalnie dobrane programy rozwoju, zawsze zgodne ze strategia firmy,
ale takze uwzgledniajgce indywidualne potrzeby i mozliwosci pracownika. Waz-
ne jest, zeby strategia rozwoju kompetencyjnego pracownikéw réznych szczebli
przedsiebiorstwa zawierata sie w ramach wyznaczonych przez cele biznesowe
i strategie rozwoju organizacji i podkreslata znaczenie kompetencji kluczowych
w aspekcie rezultatdw, ktére ma osigga¢ ma przedsiebiorstwo, rozpatrywanych
pod katem efektow pracy i oczekiwan od menedzerdéw i pracownikéw. Zapisy
strategii tworzg podstawe programow ksztatcenia/szkolenia. Programy szkolenio-
we powinny odnosic sie do kluczowych zagadnien bhp, a rownoczesnie braé pod
uwage specyfike pracy wykonywanej na réznych stanowiskach oraz podkreslac¢
wage kwestii bhp dla sprawnosci jednostkowej i organizacyjnej. Szczegdlna uwa-
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ga poswiecona winna byé podstawowej odpowiedzialnosci kierownictwa i pra-
cownikéw za bhp w przedsiebiorstwie oraz skutkom gospodarczym, spotecznym
i Srodowiskowym, wynikajgcym z ignorowania spraw bezpieczenstwa. Istotna dla
jakosci ksztatcenia jest tez kwestia jak najlepszego uwzgledniania w programach
szkoleniowych potencjatu kazdego pracownika, co gwarantowac bedzie zaréwno
efektywniejszg realizacje codziennych zadan, jak i umiejetnos¢ stawiania czota
przysztym wyzwaniom zawodowym.

Tworzenie strategii rozwoju kompetencyjnego miesci w sobie idee CSR, ktdra
mowi, ze edukacja pracownikéw ,,powinna by¢ realizowana poprzez dodatkowe
i dobrowolne inicjatywy i dziatania, ktére nie wynikajg z innych obligatoryjnych zo-
bowigzan”*. Realizacja tej idei wymaga wielu ciggéw logicznie uporzadkowanych
dziatan, bedacych przemyslang, czesto dtugofalowa, inwestycjg majaca przyniesé
okreslone wymierne efekty, ktore dotyczg: 1) tworzenia struktur wykonawczych
i operacyjnych wspierajacych edukacje pracownikéw zaréwno w sferze naucza-
nia/uczenia sie nieformalnego, jak i pozaformalnego; 2) zapewnienia specjalistow
(edukatoréw) o odpowiednich kwalifikacjach oraz dostepu do odpowiednich po-
mocy dydaktycznych i materiatéw edukacyjnych; 3) prowadzenia przedsiewziec¢
promocyjnych propagujacych edukacyjng wspdtprace wielu réznych podmiotéw
oraz dziatan ewaluacyjnych stuzgcych doskonaleniu proceséw edukacyjnych.

Strategia rozwoju kompetencyjnego pracownikow i kadry kierowniczej kiero-
wana jest do catego stanu osobowego przedsiebiorstwa w celu motywowania
i doradzania, w jaki sposéb rozwijac polityke i praktyke ciggtego uczenia sie. Stra-
tegia uwzglednia przy tym warunki funkcjonowania przedsiebiorstwa, przede
wszystkim wielkosé organizacji, branze, w ktorej funkcjonuje, jego organizacyjng
kulture, dotychczasowe doswiadczenia w zakresie zarzadzania kompetencjami,
a przez to réznicuje aktywnosé przedsiebiorstwa zwigzang z kompetencyjnym
rozwojem.

Koncepcje kreowania i wdrazania strategii rozwoju kompetencyjnego pra-
cownikéw, w tym rozwoju kompetencji bhp, oprze¢ mozna na cyklu Deminga:
plan-do-check-act. Przedstawic jg mozemy w postaci procedury sktadajgcej sie
z czterech faz'’.

FAZA PIERWSZA ,PLANUJ” SKLADA SIE Z TRZECH ETAPOW:

Etap I: Okreslenie, czym jest dla przedsiebiorstwa proces tworzenia strategii roz-
woju kompetencji bhp pracownikéw i kadry kierowniczej oraz wskazanie odpo-
wiednich narzedzi, takich jak dobre praktyki w zakresie planowania i weryfikacji
dziatan, usprawniajace kompetencyjny rozwdj pracownikdw.

% Badanie kadry zarzqdzajgcej w ramach projektu Spoteczna Odpowiedzialnos¢ Biznesu
—raport z | etapu badania, lipiec 2013, s. 13, dostepne na: www.parp.gov.pl.

7 Koncepcje kreowania i wdrazania strategii rozwoju kompetencyjnego pracownikow
oparto na: T. Gasinski, G. Piskalski, Zrdwnowazony biznes. Podrecznik dla matych
i Srednich przedsiebiorstw, dostepne na www.atwdb.pl.
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Profesjonalizacja zarzadzania, kompetencyjnos¢ zarzadzajgcych jest dzisiaj
utozsamiana z gtéwng sita napedowa spotecznego i ekonomicznego rozwoju
przedsiebiorstwa. Zarzagdzajacy uwzgledni¢ winni fakt, ze jakos¢ ich zarzadzania
przektadajaca sie na funkcjonalng skutecznosé personelu determinuje wzrost
i rozwoj firm. To pracownicy sg gtéwnymi aktorami tworzacymi wartosci i wspie-
rajacymi rozwdj spoteczny oraz ekonomiczny, a zatem w ich rozwdj nalezy inwe-
stowac. Tworzy to nowg podstawe do dziatania wspdtczesnego przedsiebiorstwa,
jaka jest ozywczy ,kontrakt moralny” miedzy zarzadzajgcymi, pracownikami
i spoteczenstwem. Przedsiebiorstwa powinny w swojej polityce promowac cele
tworzgce wartosci dla wszystkich stron zainteresowanych dziatalnoscig organiza-
cji gospodarczej. Dotyczg one innowacyjnej dziatalnosci odpowiadajgcej zaréwno
na ekonomiczne potrzeby Srodowisk, jak i na tworzenie oczekiwanych wartosci
spotecznych i ekologicznych. Dziatalno$¢ ta oparta musi by¢ na przemyslanym
rozwoju kapitatu intelektualnego i spotecznego przedsiebiorstwa, identyfikowa-
nym jako zasoby i gtéwne czynniki wspierajace jego rozwdj i zdolno$¢ do uzyska-
nia przewagi konkurencyjnej'®. Stawianie na rozwdj pracownikéw to dzisiaj waru-
nek konieczny rozwoju biznesu oraz utrzymania, utrwalania i poszerzania swojej
rynkowej pozycji. Wartosé kultury przedsiebiorstwa mowiaca, ze pracownicy
stanowig najtrwalszg konkurencyjng przewage, stanowi¢ powinna kierunkowa
wytyczng dla twdrcéw strategii rozwoju kompetencji. Inwestycje w pracownikéw
przyczyniajgce sie do rozwijania zespotéw sktadajgcych sie z dobrze wyszkolo-
nych i zmotywowanych fachowcéw dajg firmie najwiekszg przewage konkuren-
cyjna. Istota zawodowe] fachowosci, pracowniczego profesjonalizmu jest przede
wszystkim perfekcyjna, gruntowna znajomosé swojego zawodu. W zawodzie
wazna i potrzebna jest takze pasja, wspierana niezbednymi w dzisiejszych cza-
sach zespotami cech osobowosciowych i interdyscyplinarnych umiejetnosci. Na
przyktad mistrzostwo zawodowe przejawiac sie bedzie m.in. w kompetentnym
i wytrwatym rozwijaniu organizacyjnej kultury bezpieczenstwa. Profesjonalizm
nowego typu wymaga z jednej strony swiadomej pracy nad usuwaniem stabo-
$ci, z drugiej inwestowania w rozwijanie mocnych stron budujgcych przewage.
Zasadna bedzie tu propozycja tgcznego wykorzystywania dwoch kompatybilnych
strategii rozwoju kompetencji pracownikéw: 1) nastawionej na wzmacnianie
mocnych stron pracownika oraz 2) uzupetnianie brakdw w zakresie wybranych
kompetencji. Podejsciu temu towarzyszy zatozenie, ze dla przedsiebiorstwa waz-
ne jest zardwno wykorzystanie mocnych stron pracownika (jego potencjatu kom-
petencyjnego), jak i uzupetnianie stwierdzonych u niego luk kompetencyjnych,
ktdérych ignorowanie moze utrudniaé petne wykorzystanie kompetencji stanowia-
cych jego mocne strony.

Eta p II: Dialog z pracownikami i wérdd pracownikdw, inicjujgcy réznokierunkowe
prace zwigzane z tworzeniem strategii ciggtego rozwoju kompetencyjnego.

18 Za: T. Gasinski, G. Piskalski, Zrownowazony biznes. Podrecznik dla matych i Srednich
przedsiebiorstw, s. 37 i n., dostepne na www.atwdb.pl.
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Dialog zarzadu firmy z pracownikami powinien doprowadzi¢ do®:
¢ delegowania i uprawomocniania decyzyjnego uprawnienia na nizszych szcze-

blach zarzadzania w celu usprawnienia wykonywania zadan;

e ustalenia jasno okreslone norm i wartosci i przedstawienia ich w sposéb czy-
telny catej organizacji;

¢ budowania wiarygodnego kompromisu miedzy indywidualnymi, jednostko-
wymi wartosciami a praktycznymi i profesjonalnym normami zawodowymi;

e wiaczenia wyznawanych wartosci i norm do procesu decyzyjnego, tak zeby
znalazty oddzwiek w kluczowych etapach procesu zarzadzania przedsiebior-
stwem;

e tworzenia kultury organizacyjnej propagujacej spotecznie odpowiedzialne po-
stawy na poziomie organizacyjnym i indywidualnym.

Powyzsze zalecenia powinny stac sie podstawg dialogu i budowac wsrdd pra-
cownikéw przeswiadczenie, ze wspotczesna ewoluujaca rzeczywistosé wymaga
systematycznego uaktualniania, a takze poszerzania i pogtebiania kompetenc;ji
jednostkowych i zespotowych. Dlatego rozwdj powinien by¢ widziany jako staty
proces uczenia sie, odstaniania zagadnien i problemow, w trakcie ktérego odpo-
wiedzi i rozwigzania mogg sie zmienia¢ wraz z wzrostem dos$wiadczenia. Wyma-
gania kompetencyjne stawiane dzisiaj przed pracownikami sprawiajg, ze w ich
rozwoju istotne jest dziatanie na podstawie strategii. Wypracowanie zrebdw stra-
tegii nastgpi¢ powinno w trakcie dialogu z pracownikami i powinno doprowadzi¢
do wyjasnienia podejscia przedsiebiorstwa do zagadnien rozwoju kompetencyj-
nego, okreslenia wzajemnych oczekiwan, wskazania niezbednych efektywnoscio-
wych zasad dialogu i edukacyjnej wspétpracy, przedstawienia listy priorytetéw
i efektywnych praktyk dziatania. Wskazane jest, zeby dialogowe podejscie do
okreslenia zatozen strategii motywowato pracownikéw do zainteresowania sie
problemami rozwoju zawodowego, systematycznego krytycznego i twdrczego
myslenia, dziatania w tym obszarze oraz do refleksji dotyczacej strategii rozwoju
zaréwno w kontekscie osobistym, jak i organizacyjnym. Sg to warunki wstepne
zwigzane z opracowaniem strategii dziatania na rzecz kompetencyjnego rozwoju.

Profesjonalizm w zakresie bhp polega nie tylko na wynikajacej z wiedzy umie-
jetnej analizie i syntezie zjawisk zagrazajacych bezpieczenstwu w srodowisku pra-
cy, ale takze na odpowiednim nastawieniu i wartosciach zwigzanych z zdolnoscig
stuchania innych, zrecznym prowadzeniem dialogu, negocjacji, preferowaniem
intelektualno-moralnej rzetelnosci czy starannosci w prowadzeniu dokumentacji.
Profesjonalizmowi towarzyszyé musi réwniez dyscyplina, niewykluczajgca w razie
potrzeby umiejetnosci stuchania gtosu sumienia.

Etap llI: Analiza wynikdéw wyboréw oraz dogtebna ocena ryzyka i szans ich
realizacji.

Dziatania okreélajgce strategicznie wazne obszary zwigzane z rozwojem kom-
petencyjnym pracownikdw sg kluczowe dla merytorycznej poprawnosci strategii

¥ A. Paliwoda-Matiolanska, Odpowiedzialnos¢ spoteczna w procesie zarzqdzania przed-
siebiorstwem, Krakéw 2009, s. 104.
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i dla efektywnosci jej przysztej realizacji. Dziatania te muszg by¢ odnoszone zaréw-
no do wymiaru merytorycznego strategii, jak i do aspektéw etycznych jej tworze-
nia i realizacji. W wymiarze merytorycznym wymagana jest zmiana orientacji ze
skupiania sie wyfgcznie na dostarczaniu wiedzy (niekoniecznie zweryfikowanej
z potrzebami firmy i pracownikéw) w kierunku zajmowania sie problemami i po-
szukiwaniem sposobow mozliwych rozwigzan. Moze sie tutaj okaza¢ przydatna
firmowa mapa kompetencji zawodowych, pozwalajgca dokona¢ bilansu kompe-
tencji i dokfadnie okresli¢ indywidualne potrzeby szkoleniowe skorelowane z po-
trzebami rozwojowymi przedsiebiorstwa. Strategia powinna promowac, oprécz
tradycyjnych sposobdw rozwijania kompetencji, wielo- oraz miedzydyscyplinarne
ich ujmowanie. Bedzie to mie¢ wptyw na organizacje ksztatcenia, na metody na-
uczania, prace nauczycieli i uczacych sie. Wéwczas gdy obie strony — nauczyciel
i uczen — stanowi¢ bedg zespdt, rozwdj pracownikéw firmy bedzie rzeczywistg
inwestycja w kapitat ludzki.

Zasadniczy dla strategii jest tez wymiar etyczny tgczacy w sobie kwestie edu-
kacyjnej réwnosci i solidarnosci oraz wystepujgce wspotzaleznosci pomiedzy
pracownikami réznych organizacyjnych obszaréw i poziomdw. Na przykfad przed
wdrozeniem w przedsiebiorstwie strategii ciggtego kompetencyjnego rozwoju
pracownikdw nalezy rozwazy¢ i zadecydowac o sposobach edukacyjnego dzia-
fania:

1) czy bedzie sie preferowaé eliminowanie stabych stron czy wzmacnianie sil-
nych?

2) w jakich sytuacjach podejscia te stosowac rozdzielnie, a w jakich je integro-
wac?

3) ktére z podejsé i w jakich sytuacjach bedg bardziej efektywne?

Takze przeksztatcenia w sferze organizacyjnej kultury pracy na takie, gdzie

jest?:

e madrze osadzona odpowiedzialno$¢, a inicjatywy sg realizowane;

e zdecydowanie do nazywania i rozwigzywania problemow, przeprowadzania
zmian;

¢ wielostronnosé porozumienia, wspofpracy, partnerstwa w catej organizacji;

e podzielane priorytety, wyzwania dla lideréw roztozone w czasie;

e lepsza efektywnos¢ zarzadzajacych;

¢ kontakt z klientami oparty na relacjach;

e wspdlne standardy dziatania;

e entuzjazm dla aktywnosci, statego uczenia sie;

e state wzmacnianie zdolnosci pracownikdw do odnoszenia strategicznych suk-
cesow.

Istotne w tym etapie bedzie ustalenie priorytetéw jako wspdlnych edukacyj-
nie waznych dla zatogi przedsiebiorstwa obszardw szans i ryzyka oraz okreslenie

2 M. Olszanowska, Fierce Conversation — rozmowa, ktéra moze zmienic bieg twojej ka-
riery, 20.04.2011, dostepne na: www.weknowhow.pl.
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obszaréw, w ktérych wystepuja réznice priorytetéw (kwestie wymagajace dalsze-
go dialogu, analiz i dziatania).

Analiza i ocena ryzyka w priorytetowych obszarach zwigzanych z kompeten-
cyjnym rozwojem to pogtebione rozpatrywanie czynnikéw ryzyka w odniesieniu
do oczekiwan pracownikéw. Najwiekszg trudnoscig w tym procesie jest koniecz-
nos¢ uwzglednienia wielu czesto odmiennych oczekiwan oraz zidentyfikowania
priorytetéw przed wdrozeniem dziatan. Narzedzie, ktdre pomaga zidentyfikowac
obszary ryzyka specyficzne dla danej organizacji, to wtasciwie prowadzony dialog
z pracownikami, budujgcy trwate relacje oparte na otwartej konwersacji i wspot-
pracy?’.

Tomasz Gasinski i Stawomir Pijanowski za najistotniejsze rodzaje ryzyka na
etapie opracowywania i wdrozenia strategii uwazajg*:
¢ ryzyko wyboru nieodpowiedniej strategii — strategia moze by¢ btedna w za-

tozeniach, niewykonalna, mato precyzyjna, nieuwzgledniajgca opinii kluczo-

wych interesariuszy, np. w wyniku braku dialogu;
e ryzyko braku klarownego zakresu i przekazu — nie wiadomo, co jest wazne,

a co nie;
¢ ryzyko nadmiernego rozproszenia celéw — niedostrzeganie, tego co wazne;
¢ ryzyko nadmiernego skupienia na celach — brak elastycznosci w dostrzeganiu

szans;

e ryzyko braku konsekwencji, w szczegdlnosci nieregularnego monitorowania
realizacji strategii;

¢ ryzyko nieadekwatnej reakcji na sygnaty wczesnego ostrzegania — ignorowa-
nie stabych, ale realnych sygnatdéw o zblizajgcym sie zagrozeniu lub pojawiaja-
cych sie szansach oraz nadinterpretacja sygnatéw nieistotnych w celu podpar-
cia juz podjetych, czesto nietrafionych, decyzji.

FAZA DRUGA — WDRAZAJ

Etap IV: Ustalenie niezbednych celdw, dziatan, procedur oraz ich zakomunikowa-
nie pracownikom — komunikacja wewnetrzna.

Duzg moc motywujgcg oraz organizacyjng ma ustalenie i spisanie polityki
rozwoju kompetencyjnego (gtéwnych zasad/kodeksow, kierunkdéw doskonale-
nia specyficznych dla firmy) oraz zatwierdzenie celéw i programdw/dziatar na
drodze konsultacji wewnetrznych z pracownikami. Przede wszystkim wazne jest,
zeby przedsiebiorstwo?:

1. Przyjeto i rozwijato wszechstronng i uzgodniong polityke rozwoju kompeten-
cyjnego pracownikéw oraz stosowne programy ksztatcenia zawodowego,

21 T. Gasinski, S. Pijanowski, Zarzgdzanie ryzykiem w procesie zréwnowazonego rozwoju
biznesu. Podrecznik dla duzych i srednich przedsiebiorstw. Publikacja przygotowana na
zlecenie Ministerstwa Gospodarki, Warszawa 2009, dostepne na www.atwdb.pl.

2 T, Gasinski, S. Pijanowski, Zarzgdzanie ryzykiem..., s. 25.

3 Zalecenie nr 150 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczace roli poradnictwa
i ksztatcenia zawodowego w rozwoju zasobow ludzkich, dostepne na: www.mop.pl.
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w tym bhp, tworzac Scisty zwigzek miedzy strategig biznesowa a strategia roz-

woju kompetencyjnego.

2. W swojej polityce i programach rozwoju kompetencyjnego uwzgledniato:

a) aktualne i przyszte potrzeby, mozliwosci i problemy swojego biznesowego

rozwoju;

b) dotychczasowy poziom swojego rozwoju (gospodarczego, spotecznego
i kulturowego);

c) zwiazki zachodzace miedzy celami rozwoju kompetencyjnego pracowni-
kéw a celami gospodarczymi, spotecznymi i kulturowymi (powinny one
by¢ realizowane za pomocg nowoczesnych metod, dostosowanych do wa-
runkéw i mozliwosci firmy).

3. Przez swojg polityke i programy rozwoju kompetencyjnego mobilizowaty
pracownikéw, pomagaty im w rozwijaniu i wykorzystywaniu ich zawodowych
uzdolnien,, w ich wtasnym interesie i zgodnie z ich aspiracjami, majac stale
na uwadze potrzeby przedsiebiorstwa. Organizatorzy ksztatcenia powinni
wspotpracowad z przedstawicielami pracownikdw przed opracowaniem form
dziatalnosci w zakresie ksztatcenia oraz powinni dazy¢, aby — jesli to mozliwe
— program ten byt zgodny z zaleceniami wspofczesnej dydaktyki.

4. Wykorzystywaty polityke i programy rozwoju kompetencyjnego tak, aby zmie-
rza¢ do:

a) rozwijania tworczej inicjatywy, dynamiki i wynalazczosci w celu utrzyma-
nia lub zwiekszania wydajnosci pracy;

b) przygotowania pracownikdéw do przeciwdziatania jakimkolwiek niebez-
pieczenstwom zawodowym przez wigczenie do programu ksztatcenia, do
kazdego przedmiotu i/lub zajecia zagadnien dotyczgcych bhp;

c) wspierania pracownikéw w ich dgzeniu do uzyskania zadowolenia z pracy,
do realizacji ich osobistych zamierzen i do samookreslenia oraz pomocy
w poprawieniu ich losu dzieki ich wtasnym wysitkom zmierzajgcym do po-
lepszenia zakresu lub zmiany rodzaju ich udziatu w zyciu gospodarczym;

d) potegowania wysitkdw na rzecz postepu spotecznego, kulturowego i go-
spodarczego przedsiebiorstwa oraz ciggtego przystosowania do zmian,
zapewniajac udziat wszystkich zainteresowanych w zmianach wymagan
pracy.

Rozwdj pracownikdw, a w szczegdlnosci rozwdj kadry menedzerskiej, pomaga
organizacji w pozyskiwaniu i ksztattowaniu kadry pracownikdw w celu zaspoko-
jenia jej obecnych i przysztych potrzeb. Planowany rozwéj moze by¢ takze od-
powiedzig na ambicje i potrzeby samorealizacji pracownikéw. Dlatego strategia
rozwoju kompetencyjnego pracownikéw moze okazaé sie bezwartosciowa, jesli
pracownicy nie rozumiejg jej zatozen i przestania. Nawet doskonate opracowanie
dane;j strategii jest niewystarczajace, jesli brakuje umiejetnosci jej przekazania ca-
tej organizacji. Staba komunikacja sprawia, ze tylko nieliczni pracownicy wiedzga,
o co chodzi w strategii/strategiach firmy, bo jest ona zrozumiata jedynie dla jej
tworcow i niektorych cztonkdw zarzadu. Wazne jest, by zapewnié firmie opty-
malne wdrozenie strategii, totez transfer wiedzy i informacji w procesie komuni-
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kowania strategii (relacji géra—dét) oraz przeptyw informacji zwrotnych dotycza-
cych zrozumienia i aprobowania strategii (relacji dét—gora) przebiega¢ powinien
efektywnie. Dlatego, komunikowanie strategii powinno odbywaé sie za pomoca
prostych, czytelnych i jednoznacznych informacji wyjasniajgcych zatozenia i skutki
zarzadzania rozwojem kompetencyjnym dla wszystkich pracownikdw. Firmy mu-
szg wtozy¢ wiele wysitku w przycigganie uwagi swoich pracownikéw do wyzwan
zwigzanych z rozwojem biznesowym i kompetencyjnym. Nie mniej naktadu pracy
kosztuje takie kierowanie uwagg kadry menedzerskiej, by potrafita efektywnie
wykorzystywaé wiedze i informacje ptyngce od pracownikdw z wnetrza firmy i in-
formacje z otoczenia dotyczace rozwigzan edukacyjnych.

FAZA TRZECIA — WDRAZAJ | SPRAWDZAJ

Etap V: Wdrozenie strategii rozwoju kompetencyjnego

Wdrazanie zasad bhp na podstawie kompetencji wymaga przywddcow i od-
dolnych lideréw, ktérzy potrafig inicjowaé¢ dziatania odnoszace sie zaréwno do
jakosci bezpieczenstwa, jak i do kultury zachowania sie. Wdrozenie, rozumiane
jako zakorzenienie wartosci i praktyk organizacyjnych, technicznych, technolo-
gicznych i kulturowych bhp w danej firmie, zalezy od wielu czynnikéw, gtéwnie
od poziomu kompetencji bhp i zaangazowania wtascicieli, zarzadzajgcych firma
i pracownikéw. Wymaganie powyzsze jest waznym powodem promowania roz-
woju opartego na kompetencjach, gdyz koncentracja na rozwijaniu kompetencji
ludzi przetozy sie na bezpieczenstwo pracy i efektywnos¢ pracownikéw. Tak wiec
przedsiebiorstwo powinno podejmowaé dziatania zapobiegawcze i korygujgce
w celu eliminacji potencjalnych i rzeczywistych przyczyn zaktdcajacych wdrazanie
strategii rozwoju kompetencji. Monitorowanie wynikéw i stosowanych praktyk to
przeciwdziatanie tym zaktéceniom, ktére wymaga: 1) identyfikowania i okreslenia
przyczyn potencjalnych i rzeczywistych niezgodnosci, 2) oceny dziatarh majacych
zapewnic, iz niezgodno$¢ ponownie nie wystapi, 3) okreslenia i wdrozenia dziatan
zapobiegawczych i korygujacych, 4) dokumentowania i przegladu takich dziatan.

Rozwdj strategii rozwoju kompetencyjnego pracownikdw wymaga rosnace-
go udziatu dialogu wewnatrzorganizacyjnego jako elementu statego rozwijania
pracowniczych relacji. Standard AA1000 APS to kompleksowe narzedzie dialogu
bazujgce na miedzynarodowych standardach i wytycznych. Wielostronny dialog
spoteczny w firmie jest wcigz wyzwaniem dla zarzadzajacych i pracownikéw bio-
ragcych w nim udziat. Przedsiebiorstwa czesto nie cieszg sie zaufaniem ze strony
pracownikdw, ale te nieufnos¢ mogtby zmniejsza¢ dobrze prowadzony dialog. Po-
trzebne s3 tu przedsiewziecia stale poprawiajgce wzajemne zrozumienie i opar-
te na nim zaufanie. Narzedziem do realizacji tego celu moze by¢ / jest standard
AA1000 APS, przedstawiajacy gtéwne zasady prowadzenia dialogu, a ktdrego
stosowanie nalezy systematycznie doskonali¢, angazujgc w dialog caty personel
firmy. W mysl tych zasad**:

2 Standard AA1000 Zasady Odpowiedzialnosci 2008 [AA1000 AccountAbility Principles
Standard 2008].
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e proces porozumiewania sie z pracownikami:
— funkcjonuje w catej organizacji;
— wspotgra z organizacjg;
— jest procesem w toku, a nie jednorazowym epizodem;
e proces porozumiewania sie jest odbiciem potrzeb i oczekiwan wszystkich in-
teresariuszy:
— jest wszechstronny i przemyslany, pozwala znalez¢ niedociagniecia i zapo-
biega istotnymi niescistosciom, kreuje rozwigzania;
— jest dostepny dla interesariuszy, do dyskusji wtgcza sie wszystkie obszary
dziatalnosci firmy, ktére maja charakter spoteczny.
¢ informuje sie partneréw w rzetelny sposéb, publikuje regularne sprawozda-
nia z przebiegu tego procesu, a dostarczone informacje umozliwiajg poréwna-
nia historyczne;
e wigacza sie zasady tego procesu w praktyke dziatania firmy oraz w procesy de-
cyzyjne i zarzadcze.

FAZA CZWARTA — SPRAWDZAJ | DOSKONAL

Etap VI: Zarzadzaj strategig i jej realizacjg w mysl zasady plan—do—check—act®.
Rozwdj kompetencyjny pracownikdw to ciggty proces. Zasadnicza jest tu rola,

jaka strategia rozwoju kompetencyjnego odgrywa w ksztattowaniu interaktywnej

i zintegrowanej polityki i w podejmowaniu decyzji zwigzanych z edukacja oraz

W rozwoju i usprawnianiu tego procesu. Skuteczna strategia wymaga monito-

rowania realizacji celdéw, badania ich aktualnosci, wprowadzania udoskonalen.

W ramach przegladu zarzadzania wazne jest kreowanie inicjatyw skierowanych

na staty kompetencyjny rozwéj pracownikéw przez coraz wieksze koncentrowa-

nie uwagi na doskonaleniu ksztatcenia uczestniczacego i ustawicznego, a nie wy-
tacznie na przekazywaniu informacji. Wymaga to budowania kultury wzajemnego
szacunku we wzajemnych relacjach i w podejmowaniu decyzji oraz w sposobach
rozwigzywania konfliktéw spotecznych i osigganiu sprawiedliwosci przez uspraw-
nianie wspotpracy i partnerstwa wielu zainteresowanych podmiotéw.
Osiagniecie jak najwiekszej edukacyjnej skutecznosci wymaga ciggtej aktu-
alizacji oceny szans i ryzyka powodzenia strategii rozwoju kompetencji, w tym
kompetencji bhp, oraz wytyczania bardziej adekwatnych kierunkéw rozwoju.

Kierowanie tymi procesami w obszarze problematyki bhp to przede wszystkim

promowanie dziatar obejmujacych:

1. Wiaczanie tematéw bhp we wszystkie odpowiednie przedmioty, programy
i kursy oraz tworzenie specyficznych tematycznych programéw i kurséw doty-
czacych problematyki bhp, a takze umozliwienie zdobywania w trakcie nauki
znaczacych doswiadczen, ktore rozwijajg zgodne z zasadami bhp sposoby za-
chowania sie na stanowisku pracy i w zaktadzie pracy.

2. Poszerzanie wspotpracy i partnerstwa miedzy cztonkami spotecznosci przed-
siebiorstwa oraz innymi zainteresowanymi podmiotami. Dziatania edukacyjne
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w bliskim zwigzku z przedstawicielami réznych pionéw funkcjonalnych przed-
siebiorstwa wzbogaci uczgcych sie w nowe praktyczne doswiadczenia.

3. Zapewnianie wgladu w rézne kwestie funkcjonowania przedsiebiorstwa: stra-
tegiczne, taktyczne, operacyjne i powigzane z nimi problemy bhp, umieszcza-
ne w kontekstach gospodarczych i spotecznych, odnoszgcych sie zaréwno do
srodowiska naturalnego, jak i zmienionego przez cztowieka.

4. Propagowanie szerokiego zakresu metod aktywnego uczestnictwa w Zzyciu
przedsiebiorstwa oraz metod ksztatcenia zorientowanego na definiowanie
i rozwigzywanie probleméw, dopasowanych do wspéfczesnych wyzwan i moz-
liwosci uczacego sie. Nalezy zwiekszyé wykorzystanie dyskusji, odwzorowan
koncepcyjnych i percepcyjnych, analiz filozoficznych, poszukiwania wartosci,
symulacji, metod scenariuszowych, przedstawien na modelach, odgrywania
rél (dramy), gier, technologii informacyjnych i komunikacyjnych, badan, stu-
didw przypadkdw, zaje¢ w terenie, projektéw wtasnych realizowanych przez
uczacych sie, analiz praktycznych, doswiadczen z miejsca pracy oraz z rozwia-
zywania problemdéw.

5. Wykorzystywanie w uczeniu sie wtasciwych materiatéw szkoleniowych, takich
jak: publikacje metodyczne, pedagogiczne i dydaktyczne, podreczniki, pomo-
ce wizualne, broszury, studia przypadkow i przyktady dobrych praktyk, Zzrédta
elektroniczne, audio-wideo.

Wazne przy tym jest, by wspiera¢ nieformalne i pozaformalne dziatania edu-
kacyjne jako ze sg one istotnym uzupetnieniem edukacji formalnej nie mniej waz-
nym w rozwoju kompetencyjnym pracownikéw. Nieformalna edukacja odgrywa
szczegdlng role, jako Ze czesto jest bardziej zorientowana na uczacego sie oraz
promuje ksztatcenie uczestniczace i ksztatcenie przez cate zycie. Ksztatcenie po-
zaformalne w miejscu pracy dodaje wartosci tej edukacji zaréwno pracodawcom,
jak i pracownikom.

PODSUMOWANIE

Nowe wyzwania stojace przez wspdtczesnymi przedsiebiorcami wskazujg na po-
trzebe ciggtego efektywnego rozwoju kompetencyjnego zatogi firm. Dziatania
dla kompetencyjnego rozwoju pracownikdw w sferze bhp mogg by¢ wyraznym
przejawem wdrazania zasad spotecznej odpowiedzialnosci biznesu i zasad etyki
w zarzadzaniu przedsiebiorstwami. Nakreslony tutaj zarys koncepcji tworzenia
strategii rozwoju kompetencji bhp pracownikéw i kadry kierowniczej w przed-
siebiorstwie spotecznie odpowiedzialnym stanowi prébe zbudowania podejscia
umozliwiajagcego w miare kompleksowe rozwijanie tej sfery kompetencji pra-
cowniczych. Wskazanie na potrzebe utrzymania spdjnosci pomiedzy strategia
rozwoju kompetencyjnego a strategia biznesowa sprzyjac bedzie realizacji celow
strategii, a przede wszystkim osigganiu przewagi konkurencyjnej. Mozna tak sa-
dzi¢, bowiem zbudowanie i utrzymanie spéjnosci pomiedzy réznymi strategiami
w przedsiebiorstwie jest unikatowg cechg, mogacg sprzyjaé rozwojowi przedsie-
biorstwa. CSR jest coraz czesciej stosowang koncepcja, w ramach ktérej dazy sie
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do rozwijania i upowszechnienia réznych form wspétpracy przedsigbiorstwa i jej
pracownikdw, takze w sferze rozwoju kompetencyjnego.
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