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Centralny Instytut Ochrony Pracy
- Pafistwowy Instytut Badawczy

Poznawcze, behawioralne | spoteczne
podejscie do zmiany postaw
wobec bezpieczenstwa pracy

Tak dtugo, jak gtowna przyczyna wypadkow przy pracy beda nieprawidtowe za-
chowania pracownikow, dziatania zmierzajace do zmniejszenia liczby wypadkow
przy pracy koncentrowac sie beda na przewidywaniu oraz dazeniu do zmian
tych zachowan.

W kontekscie postulowanego przez wielu psychologow spotecznych zwiazku
przyczynowego pomiedzy postawa a zachowaniem cztowieka, coraz wiekszego
znaczenia nabiera charakterystyka postaw pracownikéw wobec bezpieczenstwa
pracy oraz umiejetne ksztattowanie tych postaw. W artykule oméwiono trzy
podejscia do zmiany postawy: poznawcze, spoteczne i behawioralne.

Cognitive, social and behavioral approach towards attitude

modification in view of the occupational safety

For as long as the main cause to accidents at work is going to be incorrect em-
ployees behavior, all actions leading to diminishing the number of such accidents
will focus on predicting certain attitudes and changing them. In the light of the
connection between an human attitude and behavior postulated by many social
psychologists, employees attitude towards the occupational safety and health
characteristics gains on importance just as well as skillful shaping of these bear-
ings. The article describes three types of approach towards changing employee’s

attitude: cognitive, social and behavioral.

Wprowadzenie

Badania potwierdzaja, ze wiedza na temat
postaw, czyli gotowosci jednostki do reago-
wania w okreslony sposéb na odpowiednie
obiekty, jakimi moga by¢ zaréwno przedmioty
materialne (rzeczy, ludzie, zwierzeta itp.), jak
i idee, jest jednym z wazniejszych czynnikéw
pozwalajacych przewidywac zachowania czto-
wieka [1]. Wiedza ta jest potrzebna kazdej oso-
bie, ktéra planuje zajac sie zmiang zachowan
pracownikdw. Uwaza sie poza tym, ze zwigzek
miedzy postawa a zachowaniem, wynikajacy
z wystepowania w strukturze postawy (opi-
sanej przez S. Nowaka [2]) elementu beha-
wioralnego (czyli zachowania - np. reakcje
mimiczne, pantomimiczne, wokalne, werbalne
i dziatania), moze miec zastosowanie na polu
bezpieczefistwa i higieny pracy [3]. Przykta-
dem tej relacji jest potwierdzony w badaniach
istotny statystycznie zwiazek pomiedzy pozy-

tywnymi postawami pracownikéw wobec bez-
pieczefistwa pracy a wartoscia wskaznika wy-
padkowosci w przedsiebiorstwie [4]. Literatura
dotyczaca problematyki bezpieczenstwa pracy
zawiera tez wiele innych informacji na temat
roli, jakg odgrywaja postawy w ksztattowaniu
bezpiecznych zachowan pracownikéw [5].

W artykule oméwiono trzy podejscia do zmia-
ny postawy: poznawcze (oparte na zmianie
sposobu myslenia o przedmiocie postawy),
behawioralne (bazujace na systemie wzmocnier
i kar) i spoteczne (bazujgce na skfonnosci do ko-
piowania przekonar i zachowar 0sdb podziwia-
nych lub uwazanych za wzér do nasladowania).
Wykorzystanie przedstawionych wskazéwek
pozwoli uniknac bteddw, ktérych niepozadanym
rezultatem moze by¢ strata czasu, zniechecenie
do podejmowania dziatar nieprzynoszacych
zaktadanych efekt6w, aw skrajnej sytuacji dopro-
wadzenie do powstawania wypadkow przy pracy.
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Jak mozna zmienia¢ postawy
wobec bezpieczerstwa pracy?

Postawy wobec bezpieczehstwa pracy
sg rezultatem oddziatywania wielu réznych
czynnikéw, wazne jest jednak, ze — zgodnie
z opinig psychologéw spotecznych — mozna
sie ich nauczy¢, a takze oduczy¢ lub je zmieni¢
[6]. Czes¢ postaw powstaje poprzez ich kopio-
wanie od ludzi uwazanych za wzory do nasla-
dowania, szczegblnie rodzicéw czy starszego
rodzefistwa — w ten sposéb mozliwe jest
np. zbudowanie postawy wobec wierzen
religijnych. Postawy moga takze powstawac
wskutek testowania (prébowania) pewnych
zachowan oraz otrzymywania za nie nagréd
badZ kar —w ten sposob ksztattujg sie postawy
np. wobec niektorych kwestii spotecznych.
Do innych postaw mozna zostaé namdwio-
nym, czy zacheconym, np. pod wptywem
komunikatéw perswazyjnych pochodzacych
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od szczegblnie przekonujgcego znajomego lub
udziatu w jakims dramatycznym wydarzeniu.
Ta droga moga tez powstawac postawy wobec
kwestii politycznych.

Podejscie poznawcze do zmiany postawy

Jedno z wazniejszych podejs¢ do zmiany
postawy zostato zbudowane na bazie kon-
cepcji kognitywistéw', m.in. Jerome Brunera
[7, 8]. Podstawa podejicia poznawczego
jest zmiana sposobu myslenia o przedmiocie
postawy (czyli przestrzeganiu zasad bezpie-
czehstwa pracy), a najczestszym srodkiem
do osiagniecia tego celu jest przekazywanie
informagji lub wykorzystywanie komunikatu
perswazyjnego —np. podczas szkolefi z zakresu
bezpieczerstwa pracy czy bezposrednich
rozmow z pracownikamina stanowisku pracy.

W tym podejiciu zatozono, ze pracownik
moze przeja i po pewnym czasie zinternali-
zowac (czyli uwewnetrzni¢, przyjac za wiasne
postawy, poglady, normy i wartosci narzucane
z zewnatrz) elementy kultury bezpieczefistwa
przedsiebiorstwa. Zgodnie z koncepcjami ba-
daczy zajmujacych sie naukami poznawczymi,
ludzie uczg sie nowych postaw w ten sam
sposéb, w jaki przyswajaja wszystkie nowe
informacje: zmieniaja posiadane struktury po-
znawcze, tak aby uwzgledni¢ informacje oraz
obserwacje pochodzace z otoczenia.

Pozytywne efekty przynosi takze umiejetne
wywotywanie ,konfliktu” pomiedzy nieprawi-
dfowa postawg przejawiang przez pracownika
(ktdra powinna ulec zmianie), a oczekiwanym,
bezpiecznym zachowaniem w pracy. Spowo-
dowany w ten sposéb dysonans poznawczy,
czylinieprzyjemny stan emocjonalny wywotany
sprzecznoscia réznych przekonan w tej same;
sprawie lub sprzecznoscia miedzy wiasnymi
przekonaniami a postepowaniem, skutkuje
podejmowaniem dziatar redukujacych lub
tagodzacych napiecie [9, 10]. Dziatania te
maja na celu zmiane zachowania lub sposobu
myslenia.

Kroki prowadzace do wywotania dysonan-
su poznawczego to kolejno [11]:

1. Okreslenie przedmiotu postawy — co kon-
kretnie jest celem strategii zmiany postawy?

2. Przedstawienie informacji, ktére pra-
cownicy beda musieli przyja¢ (nalezy skupic
sie na maksymalnej skutecznosci przekazu).

3. Przeciwstawienie nowych informacji
zaobserwowanym w przedsiebiorstwie prze-
konaniom i praktykom.

4. Zidentyfikowanie i zaproponowanie spo-
sobéw zmiany praktyk lub przekonar w celu
dostosowania ich do nowych informacii.

Chot nie jest mozliwa zmiana przekonar
na skutek pojedynczejinformacji, to umiejetny
multidyscyplinama gataz nauki,
badajaca procesy poznawcze z perspektywy roznych nauk

szczegdtowych, m.in. filozofii,informatyki, lingwistyki, logiki,
neurofizjologii, psychologii poznawczej, robotyki, socjologii.

i przemyslany ich przekaz moze mie¢ duzy
wptyw na ksztattowanie pozadanych postaw.
Podejmujac takie dziatania nalezy pamietac,
ze przekazywanie informacji pracownikom
niechetnym nowym pomystom i jakimkolwiek
Zmianom organizacji pracy w przedsiebiorstwie
moze by¢ nieskuteczne. W takiej sytuacji nalezy
zaczac od odpowiedniego zachecenia tych pra-
cownikéw oraz przygotowania ich do przyjecia
i wykorzystywania nowej wiedzy [12].

Przyktadem praktycznego zastosowania
omawianego podejscia jest proba rozwigzania
problemu, jakim jest obserwowana w pew-
nym przedsiebiorstwie nieche¢ pracownikéw
do stosowania srodkéw ochrony oczu. W tej
sytuacji celem podejmowanych dziatafh po-
winna by¢ zmiana postawy pracownikéw.
W pierwszej kolejnosci nalezy przygotowac
informacje na temat konsekwencji niesto-
sowania tych ochron (zaréwno dla samych
pracownikéw, jak i dla ich najblizszych),
a nastepnie przekazac je pracownikom
w najbardziej efektywnej formie w momencie,
w ktérym dotychczasowa postawa pracowni-
kéw zaczyna powodowaé problemy (np. urazy
oczu, absencja chorobowa), [13]. W tym celu
mozna zorganizowac spotkanie w matej grupie
pracownikdw (np. zespdt, brygada) i omowic
nieprawidtowe zachowania konkretnych osob
(w matej grupie osoby, ktére ucierpiaty wskutek
niestosowania Srodkéw ochrony oczu nie beda
anonimowe, wiec pozostali pracownicy fatwiej
beda sie identyfikowac z omawianym proble-
mem), wskazujac przetozenie potencjalnych
negatywnych konsekwencji na zycie pracow-
nikdw [8]. Kolejnym krokiem bedzie dyskusja
z pracownikami moderowana w taki sposéb,
aby sami doszli do wnioskéw, na ktérych
zalezy moderatorowi (pracownikowi stuzby
bhp). Przekazane informacje moga zmieni¢
system informacji wewnetrznych, utrwalonych
w pamieci pracownikéw, a podsumowanie
spotkania w formie samodzielnie wyciggnie-
tych wnioskow zwiekszy prawdopodobiefi-
stwo zmiany ich postawy, a co za tym idzie
— ich zachowania.

Podejscie behawioralne
do zmiany postawy

Zdaniem behawiorystéw (m.in. B. F. Skin-
ner?) zachowania, opinie i postawy, ktore
sg nagradzane i wzmocnione moga by¢ powta-
rzane, a ostatecznie wiagczone do osobistego
zestawu wartosci i zachowah rutynowych.
Drugie z podejs¢ do zmiany postawy, podej-
Scie behawioralne, bazuje wiec na systemie
wzmocnief i kar. W praktyce wobec pra-

2 B. F Skinner - jeden z tworcow i najwazniejszych
przedstawicieli behawioryzmu - uwazat, ze dobre
spoteczefistwo jest oparte na nagrodach, nie karach:
najskuteczniejsze jego zdaniem okazato sie nagradzanie
w zmiennych proporcjach i w zmiennych odstepach
czasowych.

cownikéw, ktérzy sa przychylnie nastawieni
do wskazywanej przez pracownika stuzby
bhp koniecznosci zmiany zachowania lub
tych, ktérzy sa niezdecydowani, ale otwarci
na przekazywane informacje, mozna zastoso-
wac wzmocnienie, np. zaproponowac im udziat
w szkoleniu w atrakcyjnym miejscu.

W przypadku przyjecia tego podejscia
nalezy pamietad, ze:

1. Wzmocnienia powinny by¢ dos¢ zrézni-
cowane (od konkretnej nagrody, jak pienigdze
lub wolny czas, do mniej wymiernych, jak
uznanie czy pochwaty ze strony kolegéw
czy przetozonych).

2. Nagroda musi by¢ wyraZnie powigzana
z pozadanym zachowaniem lub postawg
(a nie po prostu przyznawana za bycie
,dobrym kolegg”). Nie wystarczy wysta¢ pra-
cownika na szkolenie w atrakcyjnym miejscu,
poniewaz wspart wysitki pracownikow stuzby
bhp dotyczace stosowania srodkoéw ochrony
oczu. Pracownik stuzby bhp czy przetozony
musi wyjasni¢, dlaczego wybrany pracownik
zostaje tam wystany: ,Wykazates zaintereso-
wanie przeprowadzang w przedsiebiorstwie
kampania na rzecz stosowania srodkéw
ochrony indywidualnej, wiec proponuje ci
wyjazd do luksusowego hoteluiwziecie udziatu
w szkoleniu z zakresu stosowania ochron oczu.
Dowiedz sie wiecej na ten temat”.

3. Nagrody nie powinny by¢ przyznawane
za kazdym razem, kiedy pracownik przejawia
okreslong postawe lub zachowanie. W takim
przypadku nagroda mogtaby by¢ postrzegana
jako rekompensata za postawe, a nie jako
nagroda. Ogélnie rzecz biorac, nagrody przy-
znawane nieregularnie (raz na jakis czas)
przynosza bardzo pozytywne efekty w dtu-
goterminowej zmianie postawy.

4. Nagroda musi by¢ postrzegana jako poza-
dana. Nalezy zachowac ostroznos¢, jezeli przefo-
zony, ktéry ma publicznie pochwali¢ pracownika
za bezpieczny sposdb wykonywania pracy (t].
z uzyciem srodkéw ochrony indywidualnej)
nie jest szanowany i ceniony wiréd pracownikow.
Publiczne uznanie z jego strony moze w takie]
sytuagji skutecznie zniecheci¢ pochwalonego
pracownika do powtarzania danego zachowania,
spowodowac jego wyalienowanie, wywotac
nieche¢ pozostatych pracownikdw (a wowczas
nagroda faktycznie staje sie kara, czego nalezy
unikac za wszelkg cene!).

Madre stosowanie nagréd i wzmocnief
zwieksza szanse, ze doceniany pracownik be-
dzie przejawiat pozadana, pozytywna postawe
wobec bezpieczeristwa, a jednoczesnie bedzie
stanowit przyktad dla innych. Aby do tego
doszto, kazdy musi wierzy¢, ze moze dostac
nagrode. Jesli niektérzy pracownicy beda
wychodzic z zatozenia, ze bez wzgledu na to,
co zrobig, ich wysitki i tak nie zostang docenio-
ne, zastosowanie podejscia behawioralnego
nie przyniesie zaktadanego efektu. System



podziatu nagréd i wzmocnief zawsze musi byé
postrzegany jako uczciwy i bezstronny.

Podejscie spoteczne do zmiany postawy

Spoteczne podejscie do zmiany postawy
opiera sie na zasadach spotecznego uczenia
sie. Zgodnie z teorig spofecznego uczenia sie
[13] Alberta Bandury wiekszo3¢ tego, czego
ludzie sie ucza (postawy czy zachowania)
jest efektem obserwowania innych i zapamie-
tywania ich zachowan. Znacznej czesci swego
zachowania ludzie uczg sie poprzez obserwacje
imodelowanie, a obserwujacinnych zdobywaja
wiedze o tym, jak wykonuje sie dane czynnosdi,
tak aby p6Zniej korzystac¢ z zakodowanych
informacji jako wskazéwek do dziatania.

Niejednokrotnie zdobycie akceptacji
W grupie wymaga przyjecia norm i zacho-
wah w niej obowigzujacych. Ze wzgledu
na silng potrzebe akceptacji i przynaleznosci,
wiekszos¢ pracownikdw bedzie postepowac
nawet whrew sobie, byle nie wyrézniaé sie
z grupy pracownikéw. To, w jakim stopniu
pracownik przyjmie normy grupy zalezy
od tego, jak bardzo chce by¢ jej cztonkiem.
Podejmowanie zachowan, czy przejawianie
postaw niezgodnych z zasadami kultury
bezpieczefstwa obowigzujacymiw przedsie-
biorstwie moze doprowadzi¢ do wykluczenia,
a nie kazdy pracownik jest sktonny funkcjo-
nowac jako ,outsider”. Ponadto podatnosé
na zmiane postawy czy zachowania pod
wptywem norm zachowania obowigzujacych
w danej grupie jest uzalezniona od pozycji
danego pracownika w grupie. Jesli niebez-
piecznie postepujacy pracownik jest nowy
w grupie, a wirdd pozostatych pracownikow
obowiazuja wysokie standardy bezpieczeh-
stwa pracy, moze on — poprzez obserwacje
—nauczy¢ sie bezpiecznych zachowan. Gorzej,
jesli sytuacja jest odwrotna.

Zgodnie z teorig spofecznego uczenia sie
w spotecznym podejsciu do zmiany postawy
wobec bezpieczefistwa pracy mozna wyr6z-
ni¢ dwa istotne mechanizmy: modelowanie
i konsensus. Modelowanie polega na tym,
ze szanowany pracownik wykazuje zachowa-
nie lub postawe, ktdra inni pracownicy zaczy-
naja nasladowaé. Skutecznos¢é modelowania
w ksztattowaniu pozytywnej postaw wobec
bezpieczefstwa pracy zalezy od statusu
pracownika — modela w grupie i od spoistosci
grupy pracownikéw jako catodci. Ponadto
0 przejeciu okreslonego zachowania od modela
decyduije to, jak obserwator ocenia konse-
kwencje, ktére spotkaty modela z powodu
jego zachowania.

W wyniku modelowania mozliwe jest:

* poznanie nieznanego dotychczas wzoru
zachowania, np. przez obserwacje pracowni-
cy moga nauczy¢ sie sposobu bezpiecznego
wykonywania pracy

* powstrzymanie sie od jakiegos zachowa-
nia, np. tamania zasad bezpieczefstwa pracy

* fatwiejsze okazywanie pewnych za-
chowan, czyli ,zarazanie sie” zachowaniami
innych os6b — modeli, np. nowy pracownik
dostosowuje swoje zachowanie w miejscu
pracy do zachowania wspétpracownikéw
i nie wstydzi sie uzywac na co dzief okularéw
ochronnych.

Mechanizm ten jest o tyle istotny, ze ludzie
z natury wykazuja tendencje do nasladowania
0s6b 0 wyzszym statusie. Zgodnie z teorig
spotecznego uczenia sie 0soby starsze bywaja
nasladowane przez mtodsze, 0 wyzszej pozydji
socjalnej — przez stojace nizej, gbrujace inteli-
gencja — przez mniej inteligentnych, a spraw-
nigjsze technicznie — przez mniej sprawne.

Spoteczne podejscie do zmiany postawy
wykorzystuje takze zasade konsensusu.
Budowanie porozumienia jest procesem,
w ktérym wszyscy cztonkowie grupy spo-
tecznej rozumiejg problem, kazdy ma szanse
wyrazi¢ swojg opinie, a ci, ktorzy maja watpli-
wosci moga zrozumiec podfoze i koniecznosé
zmian. Konsensus rézni sie od jednomysinej
decyzji tym, ze nie kazdy w grupie musi mie¢
taka sama opinie.

W budowaniu konsensusu w sprawie
przestrzegania zasad bezpieczefstwa pracy
w przedsiebiorstwie istotne sg nastepujace
zasady:

1. tatwiej jest osiggnac konsensus w spra-
wach ogélnych, niz w szczegétowych — pra-
cownicy beda bardziej sktonni zgodzi¢ sie,
ze powinni ponosi¢ odpowiedzialno3¢ za nie-
przestrzeganie obowigzujacych w przedsie-
biorstwie zasad bezpieczefistwa pracy, niz
na konkretne sankcje z powodu nieprzestrze-
gania tych przepis6w.

2. Kazdy pracownik musi uczestniczy¢
W procesie wyrazania opinii 0 przestrzeganiu
zasad bezpieczefistwa pracy w przedsiebior-
stwie. Zapobiega to mozliwosci pojawienia
sie naciskow ze strony matych grup niefor-
malnych, ktérych cztonkowie sa przeciwni
dziataniom kierownictwa zaktadu, nie angazuja
sie w zadne dziatania stuzace poprawie bez-
pieczefistwa pracy i wrecz sabotuja projekty.
Niezastosowanie sie do zasady, ze wszystkie
problemy i watpliwosci powinny zostac
ujawnione podczas ogdlnej dyskusji prowadzi
do ukrywania pretensji, co z kolei moze mie¢
wptyw na realizacje projektu ksztattowania
probezpiecznych postaw pracownikéw.

3.Wszyscy musza by¢ przekonani, ze nie mia-
ty miejsca naciski wigkszosci na mniejsze grupy
pracownikow.

Ta ostatnia metoda jest o tyle ciekawa,
ze pozwala pracownikom na negocjowanie
z pracodawcg nowego zestawu norm bezpie-
czefistwa obowiagzujgcych w przedsiebiorstwie,
ich zdaniem bardziej wiasciwych. Ze wzgledu
na intensywne negocjacje, w ktérych moga
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uczestniczy¢ wszyscy pracownicy, osiagniete
zmiany s stosunkowo trwate. W niektérych
przypadkach ta metoda jest najskuteczniejsza
forma wprowadzania zmian w przedsiebiorstwie.

Podsumowanie

Wszystkie opisane dziatania powinny byé
starannie przemyslane i szczegétowo zapla-
nowane, a w ich realizacji beda pomocne
opracowane materiaty informacyjne. Mozna
wesprzec sie takze przyktadami ,dobrych
praktyk”, pochodzacymi z przedsiebiorstw,
ktore skutecznie wdrozyty oméwione meto-
dy. W kolejnych wydaniach ,Bezpieczeristwa
Pracy” zostana przedstawione przyktady
takich dziatan.

Ogromnym wsparciem bedzie takze grupa
specjalnie wybranych obserwatoréw, ktérzy
w trakcie catego procesu beda prowadzi¢
stata obserwacje zachowar pracownikéw
i na biezgco wycigga¢ wnioski. Zdarza sie
bowiem, ze w sytuacji, gdy zadne z podjetych
dziataf nie przynosi zadowalajacych efektéw
i pracownik nie tylko sabotuje wszelkie pro-
ponowane zmiany, ale takze ma negatywny
wptyw na innych, dla dobra pozostatych
cztonkéw grupy pracownikéw powinien zostac
przeniesiony od innej pracy lub nawet usuniety
z zakfadu pracy.
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