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METODY I SRODKI MOTYWOWANIA DO BEZPIECZNEJ PRACY

Streszczenie. W prezentowanym artykule zajeto si¢ tematyka dotyczaca motywowania
pracownikow do bezpiecznej pracy w przedsigbiorstwie. Przedstawiono definicje i kluczowe
teorie procesu motywowania, model dziatan ksztattujacych bezpieczne postepowanie
pracownikow oraz konkretne metody i1 srodki motywowania do bezpiecznej pracy. Omdwiono
takze migdzy innymi takie czynniki, jak: informowanie o wypadkach i ponoszonych w ich
nastepstwie stratach, dawanie dobrego przyktadu, stawianie podwtadnym celow do uzyskania,
ocenianie dozoru i pracownikow oraz nagradzanie i karanie pracownikow.

METHODS AND MEANS TO MOTIVATE TO SAFE WORK

Summary. In the presented article dealt with themes relating to motivate employees to
work safely in the enterprise. Definitions, key process theories of motivation, model of
activities forming safety behavior development of employees as well as specific methods and
means of motivation to work safely were presented. Also discussed, inter alia, such factors as:
information about accidents and incurred losses on them, giving a good example, putting
subordinates to achieve objectives, assessing supervision and employees and rewarding and
punishing workers.

1. Wprowadzenie

Zdecydowana wigkszos¢ wypadkow jest skutkiem ludzkich biedow, wsrod ktorych
przewazaja tamanie przepisOw bezpieczenstwa, a reszt¢ stanowig pomytki popetniane
z powodu nieuwagi, zapomnienia lub niewiedzy. Z ustalen inspektorow pracy wynika, ze
wsrod przyczyn wypadkow przy pracy zaistnialych w 2012 r. dominujaca grupe stanowity
przyczyny ludzkie (47,8%), nastgpnie organizacyjne (41,1%) oraz techniczne (11,1%) [8].
Dlatego tak waznym zagadnieniem jest ksztattowanie bezpiecznych zachowan pracownikow,

a mozna to osiggna¢ miedzy innymi przez skuteczne wplywanie na motywacje do bezpieczne;j
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pracy. Sukces profilaktyczny w dazeniu do poprawy bezpieczenstwa pracy w przedsie-
biorstwie w duzej mierze zalezy od dziatan przypisujacych duza warto$¢ zdrowiu i zyciu
wlasnemu oraz innych ludzi. Bez odpowiedniego nastawienia poszczegdlnych cztonkow
zespolu nie bedzie mozliwe zapewnienie wymaganego poziomu bezpieczenstwa. Rozpoczgcie
dziatan na poziomie ustalenia norm i zasad pozwala na wyznaczenie okreslonych ram
zachowan. Dziatanie te wplywaja na postawy wobec bezpieczenstwa. Jesli pracownik zostat
poinformowany o mozliwosci wystapienia zagrozenia, ma szans¢ zabezpieczenia si¢ przed
nim, rowniez poprzez swoje odpowiednie zachowanie. Normy i zasady oraz postawy wobec
bezpieczenstwa bezposrednio oddzialuja na refleksyjno§¢ wobec zagrozen oraz mozliwosé
wyciggania wnioskéw, a tym samym uczenia si¢ przez do§wiadczenia [4]. Pracodawca, w tym
kierownictwo 1 bezposredni dozér powinni dazy¢ do takiego stanu, aby wszyscy w przedsie-
biorstwie wykonywali polecenia im wyznaczone w zgodzie z przepisami bezpieczenstwa,
nawet w sytuacji catkowitej pewnosci o braku kontroli [6,15].

2. Charakterystyka procesu motywowania

Stowo ,,motywacja” pochodzi od *tacinskich stow: motus, ktéry oznacza ruch, bieg,
czynno$ci umystu oraz moveo oznaczajacego wprawianie w ruch, zachecanie kogo$ do
czego$, pobudzanie do czynu, wptywanie na kogo$s. Mozna wigc powiedzie¢, ze motywacja
jest dgzeniem w pewnym okreslonym kierunku [1]. W zarzadzaniu ksztaltowanie motywacji
uznawane jest za jedng z gtownych funkcji i technik kierowania [9]. Zarzadzanie przez
motywacj¢ jest ciaglym poszukiwaniem odpowiedzi na pytanie, ktére nurtuje kazdego
pracodawce — co zrobié, aby pracownicy pracowali efektywniej i bezpieczniej?

Ogdlng definicje motywowania mozna sformutowac nastgpujaco: ,,motywowanie polega
na wplywaniu na postawy i zachowania cztowieka za posrednictwem okreslonych bodzcow,
ktore przeksztalcaja si¢ w motywy (pobudki) dziatania uruchamiajace jego aktywnos$¢” [2].
T. Kotarbinski piszac o motywowaniu do pracy zauwaza, ze: ,,chodzi o to, by czlowiek robit
ochoczo to, co robi¢ musi; by tego co robi¢ musi nie robit tylko dlatego, ze musi; by
w robieniu tego, co musi znalazl upodobanie i dzigki temu prace swa usprawnit wielokrotnie,
okazujac hojnos¢ w oddaniu si¢ jej” [2]. J. Stoner za§, motywacj¢ definiuje jako: ,,to, co
wywoluje, ukierunkowuje i podtrzymuje zachowania ludzi” [12]. S.P. Robbins uwaza, ze
motywacja to ,,sklonno$¢ do ponoszenia duzych wysitkow, aby osiggnacé cele organizacji,
uwarunkowana stopniem, w jakim te wysitki mogg ulatwi¢ zaspokojenie jakiej$
indywidualnej potrzeby” [10].

W literaturze przedmiotu mozemy spotka¢ bardzo wiele réznigcych si¢ od siebie teorii

motywacji. Ponizej zostang wymienione jedne z wazniejszych.
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Jednym z pierwszych, ktoéry zajmowatl si¢ problemem motywacji byt F.W. Taylor. Jego
tradycyjne ujecie motywacji jest oparte na zatozeniach tzw. naukowej szkoly organizacji
F.W. Taylora. Inspiracja dla tworcy tej teorii byta analiza relacji jakie zachodzily migdzy
ludZzmi w czasach, kiedy obowigzywat ustrdj feudalny, gdzie zarzadzajacy miat wladze,
a podwladny musiat wykonywaé¢ powierzone mu obowigzki. Taylor zaktadal, ze pracownicy
sa z natury leniwi, a kierownicy rozumieja ich zadania lepiej od nich samych [12].
Pracownikéw mozna jedynie motywowaé S$rodkami pienigznymi. Pracownik bedzie
wykonywat takie dziatania, ktorych efektem bedzie wyzsze wynagrodzenie. Jezeli przetozony
ustali, ze osoba otrzyma wyzsze wynagrodzenie, gdy osiagnie lepsza produktywnos$é, to
nalezy spodziewac sig¢, ze jej dziatania beda ukierunkowane na osiggnigcie tego celu [1].

Zrédtem inspiracji dla A. Maslowa byly osiagniecia szkoly stosunkéw spotecznych
E. Mayo. A. Maslow postawit hipoteze, ze cztowiek dazy w swoim dziataniu do zaspokojenia
zespolu potrzeb, zas potrzeby te tworza nast¢pujaca logiczng hierarchie:

- potrzeby fizjologiczne (potrzeby powietrza, wody, jedzenia, seksualne),

- potrzeby bezpieczenstwa (potrzeby porzadku, braku lgku lub zagrozenia),

- potrzeby spoteczne (potrzeby przynaleznosci, mitosci, uczucia, kontaktu z ludzmi),

- potrzeby uznania (potrzeby osiagnie¢, szacunku i uznania dla samego siebie oraz

szacunku ze strony innych),

- potrzeby samorealizacji (potrzeby rozwoju, poczucia speknienia, realizacji wlasnego

potencjatu).

Potrzeby te mozna utozy¢ w tzw. piramidg potrzeb, wedtug ktorej w pierwszej kolejnosci
musza zosta¢ zaspokojone potrzeby nizszego rzedu, aby mogla by¢ mozliwa realizacja
wyzszych potrzeb. Mozna tu zauwazy¢, ze cztowiek jest motywowany do zaspokojenia tej
potrzeby, ktora w danym momencie jest najsilniej odczuwana. Wraz z rozwojem osobowosci
zauwaza si¢ wicksza motywacje do zaspokajania potrzeb wyzszego rzedu [1,12].

W dwuczynnikowej teorii motywacji F. Herzberga mozna wyr6zni¢ dwie grupy
czynnikOw motywacji: wewngtrzne 1 zewnetrzne. Pierwsza grupa czynnikoéw zwana jest
czynnikami potencjalnego niezadowolenia, ktére jesli wywotuja negatywne uczucia,
powoduja zmniejszenie zaangazowania danej osoby. Czynniki niezadowolenia obejmuja:
polityke firmy i procesy administracyjne, nadzoér, warunki pracy, wynagrodzenie, relacje
z osobami réwnymi rangg, zycie osobiste (w kontekscie jego wpltywu na prace), pozycje,
bezpieczenstwo. Sg to czynniki zewnetrzne, ktore wptywaja na jednostke (z tego powodu
nazywane sg tez czynnikami $rodowiskowymi). Jezeli w tych obszarach nie pojawiaja si¢
problemy, sa to czynniki motywujace. Jesli problemy si¢ pojawiaja, czynniki te sg szkodliwe
dla atmosfery motywacji. Druga grupa czynnikéw to czynniki zadowolenia lub inaczej
motywatory. Definiujg one kluczowe czynniki odpowiedzialne za kreowanie pozytywnej
motywacji. Sg to — w kolejnosci od najwazniejszego — osiggnigcia, rozpoznanie, praca,

odpowiedzialno$¢, awans, rozwdj. Elementy te przyczyniaja si¢ do zwigkszenia satysfakcji
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zwigzanej z wykonywaniem pracy, co z kolei prowadzi do wyzszej wydajnosci pracownikow
[1,5].

W swojej teorii X 1 Y Douglas McGregor przedstawil przeciwstawne poglady na temat
ludzkiej natury. Wedtug teorii X cztowiek jest leniwy 1 pozbawiony ambicji, wymaga bez-
posredniego nadzoru i dobrze go znosi. Kierownik przyjmujacy zalozenia teorii X wymaga od
podwtadnych postuszenstwa, a nie aktywnosci. W zwigzku z tym szczegdétowo okresla
warunki realizacji zadania 1 grozi sankcjami za ich niedotrzymanie. Inne nastawienie bedzie
miat kierownik uznajacy teori¢ Y. Zgodnie z nig czlowiek odczuwa naturalng potrzebg pracy,
poszukuje zadan trudnych i odpowiedzialnych, jest w stanie skutecznie pokierowac¢ wlasnym
dziataniem 1 potrafi zrobi¢ to lepiej niz ktokolwiek inny. Kierownik troszczy si¢ wigc o to,
aby jak najlepiej wykorzysta¢ aktywnos$¢ pracownikéw. Koncentruje si¢ przy tym na
sprawach zasadniczych, pozostawiajagc pracownikom swobode w sprawach szczegdtowych
[12].

Prekursorem teorii osiggnie¢ byt J.W. Atkinson, ktéry poszukiwat odpowiedzi na pytanie,
jakie cechy indywidualne cztowieka moga wplywaé na jego motywacje do pracy. Prowadzit
on badania w zakresie zachowan przedsi¢biorczych. Doszedt do wniosku, ze cztowiek dazy
do okreslonego celu, gdyz wynika to z jego nast¢pujacych przestanek:

- sity podstawowego motywu lub potrzeb,

- wiary w powodzenie,

- zachety zwigzanej z osiggnig¢ciem celu.

Do dalszego rozwoju teorii osiggni¢¢ przyczynili si¢ H.A. Murray i D. McClelland, ktorzy
wyodrebnili trzy podstawowe potrzeby pracownikow:

- osiagniec,

- wiladzy,

- przynalezno$ci.

D. McClelland koncentrowat si¢ gtéwnie na potrzebie osiggnie¢. Wedlug niego jest ona
jednym z najsilniejszych motywow do pracy. Mozna ja zdefiniowa¢ jako che¢ wyrdznienia
si¢ w sytuacji konkurencyjnej. W celu stymulowania tej potrzeby nalezy dawa¢ pracownikom
duzy zakres swobody dzialania, przy czym nalezy pami¢taé, ze za osiggni¢cie wyznaczonych
celow trzeba wynagradza¢ [1]. W ramach tej teorii wyrdznia si¢ tzw. sprawiedliwosc
dystrybutywna, ktora oznacza, ze stosunek wynagrodzenia do kosztow okre§lonego pracowni-
ka powinien by¢ proporcjonalny do wszystkich pozostatych zatrudnionych [1].

Teoria oczekiwan D. Nadlera i E. Lawlera stara si¢ przezwyciezy¢ krytyczne uwagi,
adresowane niekiedy do innych teorii motywacji, ktore zaktadaja podobienstwo wszystkich
pracownikow 1 wszystkich sytuacji oraz istnienie jednego, najlepszego sposobu motywowania
pracownikow. Teoria oczekiwan stara si¢ uwzgledni¢ roéznice miedzy poszczegdlnymi
osobami i sytuacjami. Podsumowaniem tych zatozen jest tzw. model oczekiwan, ktéry sktada
si¢ z trzech gltownych czeséci: oczekiwan dziatan i wynikéw, wartosci oraz oczekiwan

wysitkow 1 efektywnoscei [12].
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Teori¢ wzmocnienia opracowal B.F. Skinner. Indywidualne zachowania cztowieka sa
(wedhug Skinnera) uwarunkowane jego poprzednimi doswiadczeniami. Ludzie postepuja tak,
poniewaz nauczyli si¢ w przesztosci, ze jedne zachowania wigzg si¢ z przyjemnymi efektami,
a inne z nieprzyjemnymi. Na tej podstawie mozna sformulowaé tzw. prawo skutku, ktére
przedstawia si¢ nastgpujaco — zachowanie przynoszace przyjemne konsekwencje prawdo-
podobnie zostanie powtorzone, nieprzyjemne za$ bedzie zaniechane w przysztosci. Zachowa-
niami ludzi (wedtug Skinnera) steruje srodowisko spoteczne, stad mozna wyjasni¢ i kierowac
zachowaniem jednostki przez modyfikacje Srodowiska. Nalezy jednak pamigtaé, ze nie
wszystkie czynniki determinujace majg swoje podtoze w srodowisku. Czg$¢ z nich moze mieé

podtoze genetyczne [1].

3. Motywowanie do bezpiecznego postepowania

Jak zauwazono juz we wprowadzeniu, wigkszo§¢ wypadkow wynika z przyczyn ludzkich,

wsrod ktorych (jak wynika z badan inspektoréw PIP), przewazaja:

- nieprawidlowe zachowanie si¢ pracownika, w tym: zaskoczenie niespodziewanym
zdarzeniem (5,1% ogoélu przyczyn), niedostateczna koncentracja uwagi na
wykonywanej czynnosci (4,9%), lekcewazenie zagrozenia (4,9%), nieznajomosc
zagrozenia, przepisow 1 zasad bhp oraz brak do$wiadczenia (4,8%),

- niewlasciwe, samowolne zachowanie si¢ pracownika, w tym: przechodzenie,
przejezdzanie lub przebywanie w miejscach niedozwolonych, wejscie, wjechanie na
obszar zagrozony bez upewnienia si¢, czy nie ma niebezpieczenstwa (9,8%,),

- niewlasciwe postugiwanie si¢ czynnikiem materialnym (7,6%),

- nieuzywanie sprz¢tu ochronnego przez pracownika (3,3%) [8].

Dlatego tez, naczelnym zadaniem przetozonych powinno by¢ dazenie do poprawy
tego stanu, przez wprowadzenie w przedsigbiorstwie motywowania do bezpiecznej
pracy. Ponizej zostal przedstawiony model dziatan ksztaltujacych bezpieczne
postepowanie pracownikow, gdzie jednym z wazniejszych elementéw procesu
motywowania jest partycypacja. Mozna ja zdefiniowaé jako ,,zwigkszenie udziatu
1 wplywu pracownikéw na decyzje dotyczace ich pracy i wcielanie w zycie tych
decyzji w miejscu pracy” [9]. Partycypacja zwigksza zainteresowanie pracownikow
sprawami firmy, zwigksza rowniez wzajemne zaufanie mi¢dzy podwtadnym a przeto-
zonym. Wynika to z faktu, ze udziat pracownikéw w procesie podejmowania decyzji
zapewnia pelniejsze zrozumienie przez nich planéw oraz wieksza cheé¢ do ich
realizowania. Udzial zatogi w zarzadzaniu moze przebiega¢ na dwdéch ptaszczyznach.
Jedna z nich jest uczestnictwo w procesie pracy, druga wspdluczestnictwo we
wlasno$ci. W zalezno$ci od przedsigbiorstwa rdzne sa proporcje w stosowaniu

kazdego z tych udziatow.
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Rys. 1. Model dziatan ksztattujacych bezpieczne postgpowanie

Fig. 1. Model of shaping a safe procedure

Zrodto: Studenski R.: Organizacja bezpiecznej pracy w przedsigbiorstwie. Wydawnictwo Politechniki
Slaskiej, Gliwice 1996.

Powyzszy model pokazuje, ze w profilaktyce wypadkowej najwazniejszym elementem
jest posiadanie przez pracownikéw wiedzy o zagrozeniach. Jest ona podstawa do formutowa-
nia wszelkiego rodzaju dziatan profilaktycznych (technicznych, organizacyjnych i psycholo-
gicznych) [16]. Pierwszym i podstawowym krokiem w modelu dziatah motywacyjnych jest
identyfikacja zagrozen, a szczegoélnie istotne jest poznanie btedow, ktore prowadza do
niebezpiecznych wydarzen. Przekazywanie pracownikom informacji o zagrozeniach i ble-
dach, ktore moga popetnic¢ jest drugim krokiem w modelu. Krokiem trzecim jest odpowiednie
motywowanie do podejmowania bezpiecznych zachowan, a ostatnim — czwartym — jest

wzmocnienie bezpiecznych zachowan oraz ostabienie tendencji do podejmowania ryzyka.

4. Metody i sSrodki motywowania do bezpiecznej pracy

Motywacje mozna okresli¢ jako specyficzny stan psychiki cztowieka. Odczuwanie przez
pracownika potrzeby dostosowania si¢ do nakazanych przepisami metod pracy i wzordéw
postepowania nazywa si¢ motywacja do bezpiecznej pracy. Potrzeba ta jest wynikiem

przekonania, ze zastosowanie si¢ do obowigzujacych metod zmniejszy badz wyeliminuje
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ryzyko utraty zycia lub zdrowia. Zdaniem R. Studenskiego oddzialywanie na pracownikow,
ktére ma zamiar wywotania u nich potrzeby dostosowania si¢ do wzorcéw bezpieczenstwa
nazywane jest motywowaniem do bezpiecznego postgpowania. Na ten rodzaj motywowania
sktada si¢ kilka czynnikow, sa to miedzy innymi: informowanie o wypadkach, ich
przyczynach oraz o ponoszonych w ich nast¢pstwie stratach, dawanie dobrego przyktadu,
stawianie podwladnym celow do uzyskania, propagowanie bezpiecznego postepowania,
ocenianie dozoru i pracownikow, nagradzanie i karanie [15].

Wiedza o wypadkach daje wyrazny obraz, ze pracownicy malo si¢ ucza na btedach.
W przypadku gdy jedni traca zycie lub zdrowie na skutek popetnionych btedow, inni
powtarzaja doktadnie to samo, co juz wezesniej doprowadzito do wypadku. Istotng rzeczg jest
zbadanie kazdego wypadku oraz okre$lenie przyczyn, ktére doprowadzily do jego powstania.
Nastepstwem wypadkow sg nie tylko cierpienia lub $mier¢, ale réwniez znaczne straty
ekonomiczne. Straty te dzielimy na bezposrednie, ktore okreslone sg wielkoscig odszkodowan
wyplacanych poszkodowanym lub ich rodzinom, oraz posrednie, wsrdd ktorych wyrdznié
mozna kwoty rzeczywiscie wydatkowane na usuwanie medycznych, technicznych i organiza-
cyjnych skutkéw wypadkow, a takze kwoty niezarobione przez zaktad z powodu przestoju,
obnizenia produkcji, niezawarcia kontraktu, zerwania umowy itp. [15]. Bardzo istotne
znaczenie ma wlasciwe zbadanie 1 wyjasnienie wypadku i jego przyczyn. Nalezy zbadaé, co
zrobiono wbrew przepisom i dlaczego tak sie stalo. Wiedze uzyskang w dochodzeniach
powypadkowych nalezy przekazywa¢ do wiadomosci zatrudnionych. Opisy zaistniatych
wypadkow, ktore zostaly przedstawione pracownikom podczas szkolen okresowych do
samodzielnego rozpoznania przyczyn ucza ich przewidywania wypadkowych skutkéw
podejmowania ryzyka.

Kolejny czynnik to dawanie dobrego przyktadu, szczegolnie przez dozoér i kierownictwo
przedsiebiorstwa. Kazdy kierownik moze wplywac na stan bezpieczenstwa przez organizo-
wanie profilaktyki technicznej, a takze przez komunikowanie oddziatujace na $wiadomos$¢
dozoru i pracownikdw oraz przez dawanie dobrego przykiladu. Komunikowanie u$wiada-
miajace warto$¢ bezpieczenstwa i dawanie dobrego przyktadu przejawiaja si¢ w:

- demonstrowaniu przez kierownictwo wysokiej rangi przypisywanej bezpieczenstwu,

- stawianie celdow bezpieczenstwa na pierwszym miejscu, przed celami produkcyjnymi,

- wyrazaniu przekonania, ze bezwypadkowa praca jest realnym celem mozliwym do

osiggniecia,

- dazeniu do zgodno$ci decyzji, ocen i postepowania z gloszonymi zasadami

1 preferencjami dotyczacymi bezpieczenstwa,

- wilaczeniu problematyki bezpieczenstwa do zarzadzania produkcja.

Kazdego pracownika, niezaleznie od petnionych funkcji, obowigzuja przepisy bez-
pieczenstwa. Dotyczy to zaréwno szeregowych pracownikéw, jak i cztonkéw kierownictwa.
Gdy pracownicy nizsi rangg dostrzegaja, ze przetozeni postepuja zgodnie z przepisami, wtedy

utwierdza ich to w przekonaniu o konieczno$ci zachowania bezpieczenstwa pracy [15].
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Nastepny czynnik motywowania to stawianie podwtadnym celéw do uzyskania. Kazdy
przetozony powinien stawia¢ swojemu zespotowi, a takze poszczegdlnym podwiadnym jako
podstawowy cel wykonywanie zadan zgodnie z obowigzujacymi przepisami bezpieczenstwa.
Aby ten cel osiggna¢, nalezy najpierw zbada¢ (przed rozpoczeciem zadania) warunki i zagro-
zenia oraz zastosowanie niezbednych zabezpieczen, a nastgpnie postgpowaé uwaznie i zgod-
nie z obowigzujacymi standardami postgpowania w kolejno realizowanych operacjach i czyn-
nos$ciach.

Do innych celéw mozna zaliczy¢:

- przepracowanie okreslonego czasu bez wypadku,

- przepracowanie okreslonego czasu bez straconej dnidwki roboczej wskutek wypadku,

- wprowadzenie innych bezpieczniejszych od stosowanych metod postepowania,

- zaniechanie ryzykownych procedur i zastgpienie mniej ryzykownymi lub bezpiecz-

nymi.

Zrealizowanie wyzej wymienionych celow powinno zosta¢ zauwazone przez
kierownictwo 1 nagrodzone.

Propagowanie bezpiecznego postepowania to kolejny element motywowania do
bezpiecznej pracy. Czynnikami, jakie maja wptyw na zachowanie si¢ czlowieka sg postawy,
w jakich on si¢ znajduje, jego kompetencje i doswiadczenie oraz postawy, ktore okreslaja, jak
nalezy postapi¢ w okre$lonej sytuacji. Postawy warunkuja psychologiczna gotowo$¢, do
zachowan zgodnych z ich trescig. Aby ksztaltowac taka gotowos¢, nadawca musi wplywaé na
postawy odbiorcy za pomocg komunikatu perswazyjnego. Bardzo trudna do zrealizowania
jest zmiana postaw czlowieka, a jezeli juz dojdzie ona do skutku, to z reguty jest nietrwata.
Duze znaczenie maja cechy dostarczonego komunikat i1 sposob przekazywania go do
odbiorcy, ocena cech i intencji nadawcy przez odbiorce, a takze wiedza 1 wlasciwosci
odbiorcy. Od wyzej wymienionych czynnikéw w znacznym stopniu zalezy to, czy postawy
zmienig si¢ na pozadane. Aby zmieni¢ postawe odbiorcy, komunikaty muszg przyciggac jego
uwage, zawiera¢ tres¢ dla niego nowa i powinny przedstawia¢ korzy$ci wynikajace z samej
zmiany postawy. Tylko osoba wiarygodna i kompetentna oraz pozbawiona intencji dokonania
zmiany postaw, w celu czerpania z tego tytulu korzysci, zostanie odebrana przez odbiorce
pozytywnie.

Bezpieczne postgpowanie powinno propagowaé si¢ w odniesieniu do wszystkich
podejmowanych przez pracownikdéw zachowan, tzn. zarbwno zachowan w pracy, jak i poza
nig.

Koniecznym elementem motywowania do zachowania bezpieczenstwa jest ocenianie
dozoru i pracownikow. W kazdym zaktadzie pracy, dziale i zespole, a takze w odniesieniu do
kierownictwa 1 wszystkich zatrudnionych co najmniej raz w roku powinna by¢ przeprowadza-
na ocena pod wzgledem spelniania standardow bezpieczenstwa. Jako kryteria oceny
przyjmuje si¢ zazwyczaj: wypadkowo$é, zachorowalno$¢ na choroby zawodowe, wyniki

inspekcji oraz zrealizowane cele, a takze specjalne osiagnigcia w dziedzinie podnoszenia
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stanu bezpieczenstwa. Oceny ludzi obejmujg stopien wywigzywania si¢ z ustalen umieszczo-
nych w zakresie obowigzkow, ktore dotycza realizacji celow bezpieczenstwa.

Ocena zakladu oraz kierownictwa przeprowadzana jest przez zarzad lub instytucje
nadrzgdng, a ocenami komodrek organizacyjnych zaktadu oraz cztonkéw dozoru i szere-
gowych pracownikéw zarzadza kierownictwo lub funkcjonujacy w zaktadzie komitet bez-
pieczenstwa. Wyniki takiej oceny powinny by¢ zgodne ze stanem faktycznym, klasyfikujac
si¢ w przedziatlach od bardzo dobrych — w przypadku duzych osiagni¢¢, przez dobre,
przecietne 1 zte — w przypadku bardzo duzych zaniedban. Oceny powinny by¢ ewidencjono-
wane, a nastepnie brane pod uwage podczas przeszeregowan i awansowania. Wszystkimi
pracownikami zakladu powinno kierowa¢ przekonanie, ze warunkiem awansowania, zwtasz-
cza na stanowiska kierownicze, jest uzyskiwanie wysokich wynikow w ocenie bez-
pieczenstwa [15].

Ostatnim czynnikiem wplywajacym na motywacje do bezpiecznej pracy jest nagradzanie
1 karanie pracownikow. Kazdy cztowiek chce by¢ nagradzany, a takze unika kar. Jezeli mamy
do wyboru dwa zachowania, z ktorych jedno moze doprowadzi¢ do nagrody, a drugie zostanie
ukarane, wybieramy to, ktére przyniesie nagrode. Powyzsza zasada stanowi podstawe
w wykorzystywaniu nagrod i kar do stymulowania bezpiecznych zachowan oraz blokowania
zachowan, ktére moga doprowadzi¢ do wypadku. Z punktu widzenia psychologii nagroda
mozna nazwac to, co cztowiek odbiera jako przyjemne i zadowalajace, np. pienigdze, dobra
ocena, pochwata. Karg za$ jest to, co sprawia przykro$¢ i bol lub jest oceniane jako
niepozadane. Jednym =z narzedzi motywowania do bezpiecznego postgpowania jest
stosowanie nagrod i kar. Nagradza¢ mozna na przyklad za podejmowanie bezpiecznych
zachowan, obnizenie wypadkowosci, wprowadzenie nowych rozwigzan dla bezpieczenstwa.
Karane powinny by¢ zachowania, ktdre sg sprzeczne z przepisami bezpieczenstwa i to jeszcze
zanim doprowadza do wypadku. Czgstym btedem w stosowaniu nagrod 1 kar jest nie-
dostrzeganie pozadanych zachowan 1 przez to nienagradzanie osob, ktére postepuja
bezpiecznie. Btedem jest takze spoznione karanie, np. za zachowanie, ktore juz doprowadzito
do wypadku. Kara nie jest prostym przeciwienstwem nagrody. Otrzymanie nagrody pokazuje,
co nalezy robi¢ w przyszioSci, aby ponownie nagrode otrzymaé. Dlatego nagrody
przyspieszaja uczenie si¢ pozadanych zachowan. Kary natomiast maja zdolno$¢ do
blokowania, cze¢sto na krétko, niepozadanych zachowan.

Nagrody i kary nalezy stosowac:

-z komentarzem, zeby otrzymujgca osoba wiedziata, za co zostala nagrodzona badz

ukarana,

- szybko, czyli prawie natychmiast po pozytywnym lub negatywnym zachowaniu,

- adekwatnie do wielko$ci zastugi lub winy [14].

Ponadto, nalezy zauwazy¢, iz nagradzanie sporadyczne jest bardziej skuteczne od
nagradzania za kazdy pozadany uczynek. Ta reguta nie dotyczy jednak kar, ktore sa tym

skuteczniejsze, im wigcej zachowan niepozadanych jest karanych oraz im rzadziej
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zachowania takie sg pozostawione bez zastosowania kary. Skutecznym srodkiem nagradzania
i karania pracownikéw sg pochwaly i nagany. Ich skuteczno$¢ zalezy od tresci i sposobu,
w jaki zostajg przekazane. Dostrzeganie, nagradzanie i chwalenie pracownikdw za bezpieczng
prace przez przetozonych jest najlepsza zacheta do utrzymania wysokiego poziomu

bezpieczenstwa w przedsigbiorstwie [13].

5. Whnioski koncowe

Celem niniejszego artykutu bylo przedstawienie i analiza wybranych metod i1 $rodkow
motywowania pracownikow do bezpiecznego postgpowania, ktore korzystnie wplywaja na
podniesienie $§wiadomosci pracownikéw w zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy.
Podsumowujac nalezy podkresli¢, ze doskonalenie systemu motywacyjnego w przedsig-
biorstwie, a w szczegdlnosci tak odpowiedzialnego zadania jak tworzenie i podnoszenie
poziomu motywacji do bezpiecznej pracy wsrdd pracownikow wymaga od zarzadzajacych
wszechstronnej 1 poglebionej analizy istniejacych w przedsigbiorstwie metod i stosowanych
instrumentdw motywowania, ich ewentualnej korekty i dostosowania do stale zmieniajacych
si¢ uwarunkowan technicznych, organizacyjnych oraz spotecznych. Proces ten jest niezb¢dny
do realizacji celow 1 misji przedsigbiorstwa, jakim jest wypracowaniem zysku przy

stosowaniu bezpiecznych metod pracy.
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Abstract

This article is an attempt to look at health and safety training from the trainees. It is worth
paying attention to what they expect from the training staff. Benefits of training for the
company are not limited to increasing knowledge and skills. Trained employees can more
easily cope with the demands of work, which leads to increased efficiency in performing
tasks, reduces the need to control his subordinates from management. Training carries a signal
to employees that the company cares about them and take seriously their need for
development, which has a large impact on employee motivation, in this case, the motivation
to work safely. Training can have an impact on reducing employee turnover, which will

reduce the cost of redundancies and recruitment.



