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Tematyka postaw jest przedmiotem zainteresowañ socjologów ju¿ od pocz¹tków XX wieku. Postawa 
wobec bezpieczeñstwa pracy jest jednym z elementów kultury bezpieczeñstwa w przedsiêbiorstwie i ma 
bezpo�redni zwi¹zek z bezpiecznym zachowaniem pracowników oraz sposobami wykonywania pracy. 
W artykule scharakteryzowano pojêcie postawy pracownika wobec bezpieczeñstwa pracy, rozumiane 
jako ogó³ wzglêdnie trwa³ych dyspozycji do oceniania zasad bezpieczeñstwa pracy i towarzysz¹cych im 
przekonañ o przestrzeganiu tych zasad oraz dyspozycji do wykonywania pracy w sposób bezpieczny. 
Omówiono tak¿e wybrane metody kszta³towania i zmiany postawy pracowników wobec bezpieczeñ-
stwa pracy, w�ród których znalaz³y siê: socjalizacja, na�ladownictwo, identyfikacja i system wzmocnieñ 
(karanie i nagradzanie). Przedstawiono tak¿e problem kompetencji pracownika s³u¿by bhp w kontek�cie 
kszta³towania probezpiecznych postaw.

Shaping worker’s positive attitude towards work safety 
Attitudes have interested sociologists since the beginning of the 20th century. An attitude towards work 
safety is an element of safety culture in an enterprise and as such is directly linked with workers’ safe 
behaviour and the way they work. 
This article describes the concept of workers’ attitudes towards work safety understood as a set of 
a relatively lasting dispositions to assess the principles of occupational safety and the accompanying 
beliefs on observing those rules. This concept also covers the disposition to perform work safely. This 
article presents selected methods of shaping and changing workers’ attitudes towards work safety. 
They include, amongst others, socialization, imitation, identification and a reinforcement schedule 
(punishment and reward). Also discussed is the issue of the competence of OSH service professionals 
in the context of shaping safe attitudes.

Wprowadzenie
Pod³o¿em ludzkich zachowañ jest zespó³ 

procesów psychicznych i fizjologicznych, 
które ukierunkowuj¹ dan¹ osobê na osi¹ganie 
okre�lonych stanów rzeczy i kieruj¹ jej dzia-
³aniami w taki sposób, aby doprowadziæ do 
zamierzonych wyników. Jednym z czynników 
odpowiedzialnych za podejmowanie okre�lo-
nych zachowañ s¹ postawy wobec danego 
zagadnienia, ukszta³towane w du¿ej mierze 
poprzez zasób wiedzy, jak¹ na dany temat 
posiadamy. Podstaw¹ wiedzy s¹ informacje 
i dane, ale w odró¿nieniu od nich wiedza jest 
zawsze zwi¹zana z konkretn¹ osob¹, która j¹ 
posiada [1]. Postawy wobec bezpieczeñstwa 
pracy s¹ jedn¹ ze sk³adowych kultury bezpie-
czeñstwa pracy w przedsiêbiorstwie, dlatego 
ich odpowiednie kszta³towanie ma znaczenie 
dla poziomu bezpieczeñstwa pracy w przed-
siêbiorstwie.

Pojêcie i charakterystyka postaw
wobec bezpieczeñstwa pracy

Do zdefiniowania postawy pracownika 
wobec bezpieczeñstwa pracy mo¿na po-
s³u¿yæ siê definicj¹ zaproponowan¹ przez 
S. Nowaka, mówi¹c¹, ¿e „postaw¹ pewnego 
cz³owieka wobec pewnego przedmiotu jest 
ogó³ wzglêdnie trwa³ych dyspozycji do oce-
niania tego przedmiotu i emocjonalnego nañ 
reagowania oraz ewentualnie towarzysz¹cych 
tym emocjonalno-oceniaj¹cym dyspozycjom 
wzglêdnie trwa³ych przekonañ o naturze 
i w³a�ciwo�ciach tego przedmiotu i wzglêdnie 
trwa³ych dyspozycji do zachowania siê wobec 
tego przedmiotu”. Stosuj¹c analogiê, przez po-
stawê pracownika wobec bezpieczeñstwa pra-
cy mo¿na rozumieæ ogó³ wzglêdnie trwa³ych 
dyspozycji do oceniania zasad bezpieczeñstwa 
pracy i emocjonalnego na nie reagowania oraz 
towarzysz¹cych tym dyspozycjom wzglêdnie 
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trwa³ych przekonañ o przestrzeganiu zasad 
bezpieczeñstwa pracy i wzglêdnie trwa³ych 
dyspozycji do wykonywania pracy w sposób 
bezpieczny [2]. 

Zgodnie z podan¹ przez S. Nowaka definicj¹ 
w strukturze postawy mo¿na wyró¿niæ trzy 
czynniki (zwane tak¿e komponentami): emo-
cjonalno-oceniaj¹cy (zwany afektywnym), 
poznawczy oraz behawioralny. Komponent 
poznawczy prezentuje wiedzê jednostki 
o ró¿nym stopniu pewno�ci, co jest prawdziwe, 
dobre, po¿¹dane lub co jest fa³szywe, z³e lub 
niepo¿¹dane w przedmiocie postawy. Mo¿e 
go stanowiæ wiedza pracownika z zakresu 
bezpieczeñstwa i higieny pracy, dostarczana 
przede wszystkim podczas szkoleñ. Kompo-
nent emocjonalno-oceniaj¹cy zawiera uczucia 
pozytywne lub negatywne w stosunku do 
przedmiotu postawy. W przypadku bezpie-
czeñstwa pracy mo¿e to byæ emocjonalny 
stosunek pracownika do przestrzegania zasad 
bhp, do informowania go przez pracodawcê 
o ryzyku zwi¹zanym z prac¹, o zagro¿eniach 
i sposobach ochrony przed ich skutkami. 
Komponent behawioralny wynika z faktu, i¿ 
pogl¹dy pracownika oraz emocjonalne na-
stawienie mog¹ go sk³aniaæ do okre�lonego 
zachowania siê w pracy, np. wobec zasad 
bezpieczeñstwa pracy. Posiadana wiedza oraz 
pozytywne nastawienie do wykonywania pracy 
w sposób bezpieczny mog¹ skutkowaæ takim 
w³a�nie zachowaniem pracownika. Z drugiej 
strony zachowanie niezgodne z zasadami bhp, 
pomimo posiadanej wiedzy z tego zakresu, 
mo¿e byæ wynikiem negatywnego nastawienia 
pracownika, który uwa¿a, ¿e wymaganie wy-
konywania pracy w sposób bezpieczny skut-
kuje zmniejszon¹ efektywno�ci¹ i s³abszymi 
wynikami (co przek³ada siê bezpo�rednio na 
wysoko�æ zarobków). 

Analizuj¹c postawy wobec bezpieczeñstwa 
pracy nale¿y pamiêtaæ, ¿e istnienie w postawie 
wyra�nie okre�lonego komponentu behawio-
ralnego, z jasno okre�lonymi celami i �rodkami 
do tego celu prowadz¹cymi, nie oznacza 
jeszcze, ¿e bêdzie on realizowany. Zawsze 
bowiem mo¿e pojawiæ siê cel konkurencyjny, 
maj¹cy dla danej osoby wiêksze znaczenie lub 
te¿ przeszkody, które spowoduj¹, ¿e realizacja 
tego celu bêdzie zbyt kosztowna. Pracownicy 
z pozytywn¹ w pe³ni postaw¹ wobec bezpie-
czeñstwa pracy mog¹ odwo³aæ siê w sytuacji 
krytycznej do w³asnego systemu warto�ci, 
w którym bardziej ni¿ bezpieczeñstwo cenione 
s¹: rodzina, zdrowie, praca zawodowa, mi³o�æ 
oraz dobra materialne i wybraæ zachowanie 
inne, ni¿ to rozumiane jako bezpieczne [3]. 
W praktyce oznacza to, ¿e nie wystarczy 
zbadaæ i poznaæ postawê pracownika wobec 
bezpieczeñstwa pracy, aby móc trafnie prze-
widzieæ jego zachowania.

Mo¿e tak¿e istnieæ komponent behawio-
ralny o charakterze warunkowym: pracow-

nicy maj¹ �wiadomo�æ, ¿e zachowaliby siê 
w okre�lony sposób, ale tylko pod pewnymi 
warunkami, które s¹ dla nich mniej lub bardziej 
oczywiste. Zapytani, czy podczas wykonywa-
nia pracy stosuj¹ zasady bezpieczeñstwa pracy 
i wymagane �rodki ochrony indywidualnej, 
udzielili odpowiedzi pozytywnych (bo tak 
postêpowali i s¹ gotowi na takie zachowania 
w przysz³o�ci) [4], je¿eli jednak w hierarchii 
warto�ci autotelicznych tych pracowników 
ponad bezpieczeñstwem stoi np. rodzina 
i dobra materialne, a w hierarchii warto�ci 
pracy to samo bezpieczeñstwo jest mniej 
wa¿ne ni¿ np. pewno�æ pracy, zarobek czy 
stosunki miêdzyludzkie, mo¿e siê okazaæ, ¿e 
stoj¹c przed konieczno�ci¹ wyboru, odsun¹ 
bezpieczeñstwo na dalszy plan. 

Planuj¹c dzia³ania z zakresu kszta³towania 
postaw pracowników nale¿y zawsze braæ pod 
uwagê mo¿liwo�ci takich zachowañ i w odpo-
wiednim momencie na nie reagowaæ. 

Metody kszta³towania 
i zmiany postawy pracowników 
wobec bezpieczeñstwa pracy

Na kszta³t postaw wobec bezpieczeñ-
stwa pracy wp³yw wywiera zarówno kultura 
spo³eczno�ci, w której jednostka lub grupa 
uczestniczy, jak i obowi¹zuj¹ce w niej wzorce 
zachowañ i systemy warto�ci. Okazuje siê 
bowiem, ¿e nie tylko postawa determinuje 
zachowanie pracownika, ale tak¿e zachowanie 
wymuszone przez w³adzê, sytuacjê, kulturê 
organizacji czy system wzmocnieñ kszta³tuje 
postawê wobec bezpieczeñstwa pracy.

W�ród znanych mechanizmów kszta³-
towania postaw wyliczyæ mo¿na m.in.: 
socjalizacjê, na�ladownictwo, identyfikacjê 
i system wzmocnieñ (karanie i nagradzanie). 
Za socjalizacjê uwa¿a siê proces nabywania 
nowych warto�ci, wiedzy, umiejêtno�ci (nowe 
zachowania) poprzez uczestnictwo w ¿yciu 
spo³ecznym i w tym sensie proces ten trwa 
przez ca³e ¿ycie. Ma ona na celu przygotowanie 
jednostki do dobrego uczestnictwa w grupie 
spo³ecznej. Przyk³ad socjalizacji w �rodowisku 
pracy stanowi adaptacja zawodowa, która 
ma na celu zapoznanie m³odego pracownika 
z organizacj¹ i przygotowanie go do w³a�ciwe-
go pe³nienia roli zawodowej oraz u³atwienie 
i skrócenie okresu przystosowania siê do pracy 
(startu zawodowego). 

Jest to proces niezwykle wa¿ny z punktu 
widzenia kszta³towania postawy wobec bez-
pieczeñstwa pracy, szczególnie w przypadku 
pracowników m³odych, którzy nie posiadaj¹ 
jeszcze do�wiadczeñ zwi¹zanych z prac¹. 
Grupa ta jest szczególnie podatna na dzia³ania 
kszta³tuj¹ce postawê, dlatego uwagê nale¿y 
tak¿e zwracaæ na zachowania pracowników 
z d³ugim sta¿em pracy, z którymi „m³odzi” maj¹ 
kontakt i od których przejmuj¹ wzorce zacho-

wañ w pracy. Pracownicy starsi, wykonuj¹cy 
swoj¹ pracê czêsto rutynowo, w przekonaniu 
o w³asnej doskona³o�ci i sprawno�ci, rezygnuj¹ 
np. z u¿ywania odzie¿y ochronnej, twierdz¹c, 
¿e jest ona niewygodna i przeszkadza im 
w pracy: „Osoby do�wiadczone czasami igno-
ruj¹ to, bo przecie¿ trzydzie�ci lat ju¿ pracujê, 
i nic siê nie sta³o. A by³y takie wypadki, gdzie 
ten jeden raz siê po�lizgn¹³ i to by³ w³a�nie 
koniec” [4].

Podmiotem na�ladownictwa mog¹ byæ 
osoby po¿¹dane jako �ród³o aprobaty. Prawdo-
podobieñstwo na�ladowania bêdzie wiêksze, 
je�li zostanie bezpo�rednio nagrodzone przez 
sam¹ osobê na�ladowan¹ lub inne osoby. 
Wystêpuje czê�ciej, je�li osoba na�ladowana 
cieszy siê presti¿em, a jej pozycja wydaje siê po-
¿¹dana. W. Domachowski s³usznie zauwa¿a, ¿e 
nie wszyscy z otoczenia spo³ecznego staj¹ siê 
modelami, które dana jednostka gotowa jest 
na�ladowaæ [5]. Modelem do na�ladowania dla 
pracowników z punktu widzenia bezpieczeñ-
stwa pracy mo¿e byæ osoba odpowiedzialna za 
sprawy bhp w przedsiêbiorstwie, bliski kolega, 
starszy wspó³pracownik, prze³o¿ony lub w³a-
�ciciel. Wszystko zale¿y od tego, z któr¹ z tych 
osób ³¹czy pracownika zwi¹zek emocjonalny. 
W tym miejscu nale¿y podkre�liæ wzorcotwór-
cz¹ rolê starszych pracowników, którzy mog¹ 
zaszczepiæ w m³odych odpowiedni¹ postawê 
wobec bezpieczeñstwa pracy lub te¿ bezwied-
nie przekazywaæ im fa³szywe wzorce: „Je¿eli 
do�wiadczony spawacz z trzydziestoletnim 
sta¿em (…) pracowa³ bez rêkawic, bo mu tak 
by³o wygodnie, to przekazuje tak¹ postawê 
m³odym osobom, bo m³ode osoby po prostu 
obserwuj¹ tego cz³owieka, i robi¹ to samo – 
na�laduj¹. A mo¿e tysi¹c razy nic siê nie staæ, 
ale nawet je�li raz siê co� stanie, to ju¿ potem 
niestety bêdzie za pó�no” [4].

O identyfikacji mówimy, kiedy kto� przyj-
muje jakie� zachowanie pochodz¹ce od innej 
osoby, poniewa¿ jest z ni¹ zwi¹zany pozytywn¹ 
wiêzi¹, uwa¿a tê osobê za atrakcyjn¹ pod ja-
kim� wzglêdem. Niestety, dzia³anie takie mo¿e 
przynie�æ skutek jedynie w warunkach „nasy-
cenia” stosunkiem miêdzy osob¹ kszta³tuj¹c¹ 
postawy (wywieraj¹c¹ wp³yw) a pracowni-
kiem (tym, na którego jest on wywierany). 
Identyfikacja wykazuje pewn¹ niezale¿no�æ 
od dystansu miêdzy nadawc¹ a jego odbiorc¹, 
ale wraz ze wzrostem tego dystansu (np. up³y-
wem czasu) lub w przypadku znalezienia siê 
pod innymi wp³ywami, jej efekty ulegaj¹ os³a-
bieniu. Dlatego tak wa¿ne jest utrzymywanie 
sta³ego kontaktu osoby kszta³tuj¹cej postawy 
pracowników a samymi pracownikami.

W ka¿dym z trzech omówionych przyk³a-
dów dzia³añ maj¹cych na celu kszta³towanie 
pozytywnej postawy pracownika wobec bez-
pieczeñstwa pracy ogromne znaczenie maj¹ 
kompetencje pracownika s³u¿by bhp, który 
powinien stanowiæ dla pracowników wzór do 
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na�ladowania i niezast¹pione �ród³o wiedzy. 
St¹d tak wa¿ne s¹ kompetencje zawodowe 
tej osoby.

Wzmocnieniem mo¿na nazwaæ wszystko 
to, co sk³ania do podjêcia b¹d� zaniechania da-
nego dzia³ania. Cz³owiek zachowuje siê w taki 
sposób (przyswaja i powiela zachowania), 
aby uzyskaæ nagrodê i unikaæ kary. Wa¿nym 
elementem ca³ego systemu s¹ oczekiwania. 
Wi¹¿¹ siê one z ocen¹ prawdopodobieñstwa, 
¿e wyst¹pi wzmocnienie, je�li pojawi siê okre-
�lone zachowanie [6]. Znaczenie ma tak¿e war-
to�æ wzmocnienia. Powoduje ona, ¿e cz³owiek 
zwraca uwagê, jakie wzmocnienia s¹ dostêpne 
w otoczeniu i wybiera takie zachowanie, które 
poci¹ga za sob¹ wzmocnienie o warto�ci re-
latywnie najwiêkszej. Stosowanie wzmocnieñ 
mo¿e mieæ szybki i zauwa¿alny wp³yw na za-
chowania pracowników, jednak jest to wp³yw 
krótkotrwa³y, czêsto ujawniaj¹cy siê jedynie 
w obecno�ci osoby stosuj¹cej wzmocnienie. 
Z drugiej strony systematyczne stosowanie 
nagród i kar mo¿e doprowadziæ do radykal-
nych zmian zachowañ zwi¹zanych z prac¹. 
Korzystne wydaje siê wiêc stosowanie wzmoc-
nieñ, które maj¹ szerszy wp³yw na zachowanie 
pracownika, np. nagradzanie za osi¹gniêcia 
w konkursie wiedzy o bhp – co mo¿e zachêciæ 
pracownika do poszerzenia wiedzy z tego 
zakresu, a w ten sposób wp³ywa na kszta³t 
jego postawy wobec bezpieczeñstwa pracy 
i przek³ada siê na jego dalsze zachowania.

Podatno�æ postaw na zmiany zale¿y m.in. 
od takich w³a�ciwo�ci osobowo�ci jednostki, 
jak: ogólna inteligencja, wiedza, wiek, dominu-
j¹ce potrzeby itp. Osoby o wy¿szym poziomie 
inteligencji oraz dysponuj¹ce szersz¹ wiedz¹ 
ogóln¹ zwracaj¹ uwagê g³ównie na tre�æ infor-
macji i lepiej j¹ oceniaj¹. Na postawy osób mniej 
inteligentnych, o mniejszym zasobie wiedzy 
maj¹ czêsto wp³yw drugorzêdne cechy infor-
macji, takie jak jej forma, �ród³o itp. £atwiej 
ulegaj¹ zmianie postawy osób m³odszych ni¿ 
starszych. Poza tym, podatno�æ na okre�lone 
oddzia³ywanie jest zale¿na od dominuj¹-
cych potrzeb danej osoby, np. osoby o silnie 
rozwiniêtej potrzebie poznawczej zmieniaj¹ 
postawy g³ównie pod wp³ywem racjonalnych 
argumentów, natomiast osoby, u których 
dominuje potrzeba afiliacji, czê�ciej zmieniaj¹ 
postawy pod wp³ywem presji okre�lonej grupy 
spo³ecznej [7].

Kompetencje pracownika s³u¿by bhp 
a kszta³towanie probezpiecznych postaw

W �wietle tych rozwa¿añ, a tak¿e znanych 
i wykorzystywanych metod kszta³towania 
i zmiany postawy, warto przyjrzeæ siê bli¿ej 
kompetencjom pracownika s³u¿by bhp – oso-
by, której jednym z g³ównych zadañ powinno 
byæ kszta³towanie probezpiecznych postaw 
w �rodowisku pracy. 

Zgodnie z liter¹ prawa, 
inspektorem do spraw bhp 
w przedsiêbiorstwie mo¿e 
byæ osoba o zawodzie tech-
nika bezpieczeñstwa i higieny 
pracy, natomiast stanowiska 
specjalistów s¹ przewidziane 
wy³¹cznie dla osób z wy¿szym 
wykszta³ceniem w zakresie 
bezpieczeñstwa i higieny pra-
cy albo absolwentów stu-
diów podyplomowych w tej 
dziedzinie. Zmiany dotycz¹ce 
podwy¿szonych wymagañ 
kwalifikacyjnych wesz³y w ¿y-
cie z dniem 1 lipca 2005 r. 
– wcze�niej do uzyskania kwa-
lifikacji pracownika s³u¿by bhp 
wystarczy³o ukoñczenie kursu 
podstawowego w wymiarze 
153 godzin. Warto dodaæ, ¿e 
jako�æ i rzetelno�æ tych kursów, 
zdaniem samych zaintereso-
wanych [8] pozostawia³a wiele 
do ¿yczenia. Przypuszczalnie 
to w³a�nie niskie wymagania 
kwalifikacyjne, brak odpo-
wiednich standardów zarówno 
w dziedzinie nauczania bhp, 
jak i w zakresie ochrony pracy, 
du¿a dowolno�æ interpretacji 
przepisów i brak dostatecznej 
�wiadomo�ci zagro¿eñ – doprowadzi³y przez 
ostatnie dziesiêciolecia do silnej deprecjacji 
zawodu tzw. behapowca. 

Dzi� sytuacja jest zupe³nie inna – rozwój 
kultury organizacyjnej w przedsiêbiorstwach, 
konieczno�æ dostosowania elementów organi-
zacji pracy (produkcji) do wymogów unijnych 
czy wreszcie wzrost �wiadomo�ci zagro¿eñ 
i chêæ zminimalizowania ryzyka, doprowadzi³y 
do du¿ego zainteresowania problematyk¹ 
bhp zarówno ze strony pracodawców, jak 
i kandydatów do pracy w s³u¿bie bhp. �ledz¹c 
politykê zatrudnienia w przedsiêbiorstwach, 
obserwuj¹c dynamiczny rynek pracy bez trudu 
zauwa¿ymy, ¿e nieustannie ro�nie popyt na 
„dobrych” specjalistów bhp. Konieczne jest 
zatem postawienie pytania: kim jest „dobry” 
specjalista bhp? Jakie posiada kompetencje i jak 
sprawdziæ jego efektywno�æ w praktyce?

W procesie kszta³cenia nale¿y pamiêtaæ 
o jego dwóch stronach. Jako�æ kszta³cenia 
powinna byæ zatem oceniana poprzez pry-
zmat obu stron tego procesu. Przygotowanie 
do pracy przysz³ych specjalistów w dziedzinie 
bezpieczeñstwa i higieny pracy polega na 
przekazaniu im wiedzy potrzebnej do pe³nienia 
obowi¹zków zawodowych w my�l rozpo-
rz¹dzenia Rady Ministrów w sprawie s³u¿by 
bezpieczeñstwa i higieny pracy [9]. W ró¿nych 
o�rodkach kszta³cenia ustawicznego proces tej 
edukacji przebiega w ró¿ny sposób, a placówki 

edukacyjne dok³adaj¹ wszelkich starañ, aby 
merytoryczne przygotowanie wyk³adowców 
i ich specjalistyczna wiedza poparta do�wiad-
czeniem zawodowym sprosta³y wymaganiom 
zarówno uczestników procesu kszta³cenia, jak 
i potrzebom rynku. Jednak warto postawiæ py-
tanie: jak podczas tego kszta³cenia traktowana 
jest owa „druga” strona procesu kszta³cenia? 
Czy osobowo�æ przysz³ego specjalisty bhp 
kszta³towana jest w duchu wspó³cze�nie rozu-
mianej kultury bezpieczeñstwa, której podstawê 
stanowi wysoka warto�æ przypisywana zdrowiu 
i ¿yciu? Kszta³towanie takiej kultury wymaga 
kreowania po¿¹danych postaw w przedsiêbior-
stwie i dotyczy wszystkich pracowników oraz ich 
osobistego zaanga¿owania. 

W ca³ym procesie kszta³cenia jego efekty 
stanowi¹ jeden z zasadniczych elementów, 
niezale¿nie od dziedziny, jakiej proces ten 
dotyczy. Zgodnie z definicj¹ sformu³owan¹ 
w dokumentach Komisji Europejskiej pojêcie 
„efekty kszta³cenia” (learning outcomes) 
oznacza „zbiór kompetencji okre�laj¹cych, co 
student bêdzie wiedzia³, rozumia³/lub potrafi³ 
zrobiæ po zakoñczeniu okresu kszta³cenia” [10]. 
Ujmuj¹c nieco inaczej – efekty kszta³cenia to 
jasno okre�lona wiedza i kompetencje, jakie stu-
dent powinien zdobyæ, zrozumieæ i byæ w stanie 
zademonstrowaæ po zakoñczeniu nauki. Efekty 
kszta³cenia wyra¿aj¹ siê poziomem kompetencji, 
jakie nabêdzie osoba ucz¹ca siê. 
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Zgodnie z programem Tuning Educational 
Structures in Europe, kompetencje oznaczaj¹ 
dynamiczne po³¹czenie umiejêtno�ci kogni-
tywnych i meta-kognitywnych, wiedzy i jej 
rozumienia, umiejêtno�ci interpersonalnych, 
intelektualnych i praktycznych oraz etycznych. 
Kompetencje zatem to „udowodniona zdolno�æ 
stosowania wiedzy, umiejêtno�ci i zdolno�ci 
osobistych, spo³ecznych lub metodologicznych 
okazywana w pracy lub nauce oraz w karierze 
zawodowej i osobistej” [11]. Pracownik s³u¿by 
bhp posiadaj¹cy, oprócz wiedzy merytorycz-
nej, kompetencje w zakresie motywowania 
pracowników do zachowañ bezpiecznych, 
potrafi¹cy promowaæ bezpieczeñstwo w pracy 
jako wspóln¹ ideê wszystkich zatrudnionych, 
umiej¹cy diagnozowaæ przyczyny pojawiaj¹cych 
siê w zespole problemów oraz znaj¹cy zasady 
efektywnej i skutecznej komunikacji – jest 
rzeczywi�cie specjalist¹ w zakresie szeroko rozu-
mianego bezpieczeñstwa i zdrowia w pracy.

Przedsiêbiorstwa XXI wieku to przedsiêbior-
stwa wiedzy, które mog¹ istnieæ w dowolnym 
miejscu na �wiecie: „wirtualne i globalne, ma³e 
i du¿e, w zale¿no�ci od celów i zadañ, dla których 
zosta³y powo³ane” [12]. Organizacje takie, przy 
ca³ej swojej ³atwo�ci adaptacyjnej, bêd¹ skupiaæ 
podobnych sobie pracowników: niezale¿nych, 
elastycznych, samodzielnych. Do najbardziej 
cenionych umiejêtno�ci nowego pracownika 
zaliczyæ wiêc bêdzie mo¿na przede wszystkim 
umiejêtno�ci intelektualne, osobiste i spo³eczne. 
S¹ one bli¿ej zwi¹zane z osobowo�ci¹ cz³owieka 
ani¿eli z kwalifikacjami zawodowymi, bowiem 
kandydat do pracy w przedsiêbiorstwie XXI 
wieku z za³o¿enia potrafi szybko i sprawnie 
przyswoiæ wiedzê merytoryczn¹ w zakresie 
zadañ zawodowych. 

Prawdziwym wyzwaniem s¹ te umiejêtno�ci, 
które nazwaæ mo¿na pozazawodowymi. „Tech-
niczna” ochrona pracy w latach 30. XX wieku 
(która sprawdzi³a siê w �wiecie produkcji) musi 
obecnie ewoluowaæ w stronê bardziej „miêkkich”, 
wieloczynnikowych i z³o¿onych rozstrzygniêæ 

zwi¹zanych z nowym spo³eczeñstwem – „w kie-
runku zarz¹dzania wiedz¹, upowszechniania in-
formacji i indywidualizmu w jej wykorzystywaniu” 
[13]. A. Zaj¹c jako cechê charakterystyczn¹ dla cy-
wilizacji wiedzy podaje wzajemne przeplatanie siê 
szeroko rozumianej sfery kulturowej i materialnej, 
co w efekcie daje nowe wymiary: gospodarki, 
organizacji, pracownika [14]. Wspó³czesny „be-
hapowiec”-mened¿er anga¿uje siê w budowanie 
�wiadomo�ci na temat bezpieczeñstwa w pracy, 
jest otwarty na zmiany, samodzielny w my�leniu, 
lecz pracuj¹cy z zespo³em. Potrafi zarz¹dzaæ tak 
projektem, jak i lud�mi kszta³tuj¹c poprzez to 
wiele innych czynników spo³ecznych, które maj¹ 
ogromny wp³yw na efektywno�æ ca³ego zespo³u. 
Mo¿e tak¿e wp³ywaæ na klimat organizacyjny, 
sprawno�æ przebiegu procesów komunikacyj-
nych, relacje w zespole. �mia³o wiêc mo¿emy 
nazwaæ takiego specjalistê bhp wspó³twórc¹ 
kultury organizacji. 

Podsumowanie
Nale¿y pamiêtaæ, ¿e tylko nieustanne pod-

noszenie poziomu wiedzy, twórcze podej�cie 
do rozwi¹zywania konfliktów oraz zwyk³e, co-
dzienne dostrzeganie ludzi i ich problemów mog¹ 
wp³yn¹æ na skuteczno�æ dzia³ania specjalisty 
bhp. Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy to zadanie pracodawcy, ale to 
w³a�nie pracownicy s³u¿by bhp powo³ani s¹ nie 
tylko do pe³nienia funkcji kontrolnych, ale tak¿e 
– a mo¿e przede wszystkim – do kreowania bez-
piecznych zachowañ w �rodowisku pracy. 

Czy jeden zaanga¿owany pracownik 
s³u¿by bhp jest w stanie zmieniæ postawy tak 
pracowników, jak i pracodawców wobec po-
jawiaj¹cych siê w �rodowisku pracy zagro¿eñ? 
Przypuszczalnie nie, jednak nale¿y pamiêtaæ, ¿e 
autentyczne (a nie wy³¹cznie deklaratywne) 
przyswajanie zasad i norm przez pracowników 
danego zak³adu nastêpuje drog¹ obserwacji 
zachowañ prze³o¿onych, zgodnie z zasad¹ 
przyk³adu id¹cego „z góry”. Warto zatem ideê 

kszta³towania probezpiecznych postaw uczy-
niæ aktualnym wyzwaniem wspó³czesnego 
„behapowca”.
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„Bezpieczeñstwo Pracy” poleca
„Vademecum magazynowania chemikaliów” to pozycja, w której szczegó³owo opisano m.in. 

terminologiê specjalistyczn¹ dot. magazynowania towarów niebezpiecznych, przepisy prawa – 
ogólne, jak i szczegó³owe, sposoby magazynowania poszczególnych substancji i materia³ów 
uznawanych za niebezpieczne, a tak¿e zagro¿enia wystêpuj¹ce w ró¿nego rodzaju magazynach.  
Pozycjê mo¿na poleciæ wszystkim osobom, które zajmuj¹ siê zawodowo magazynowaniem 
towarów niebezpiecznych.
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inicjatora wspó³organizowanej z CIOP-PIB konferencji pn. „Bezpieczne magazynowanie chemikaliów”.

Informacje nt. dostêpno�ci „Vademecum” mo¿na uzyskaæ pod adresem: 
redakcja@towary-niebezpieczne.pl lub pod nr. telefonu: 32 226 39 98
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