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Streszczenie: Cale prawo pracy ksztaltowato si¢ jako prawo ochrony pracy i miato na celu
zapobieganie zagrozeniom zycia i zdrowia pracownikow. W zwiazku z powyzszym,
ochron¢ pracy nalezy rozumie¢ jako bezpieczenstwo i higieng pracy w bardzo szerokim
kontekscie - jako catoksztalt instytucji i norm chronigcych zycie i zdrowie pracownikow.
Aktualne podejscie do zagadnien bezpieczenstwa i1 higieny pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem ochrony zdrowia pracownikow, wykracza¢ musi poza ramy uregulowan
prawnych. Wspoélczesny §wiat pracy wymaga podejscia interdyscyplinarnego,
uwzgledniajagcego aspekt ludzki w najwyzszym wymiarze — poprzez podmiotowe
traktowanie kazdego pracujacego. W artykule przedstawiono szeroko dyskutowane -
rzadziej realizowane w praktyce gospodarczej - aktualne podejécia do zagadnien ochrony
pracy. Zwrocono uwage nie tylko na teoretyczne podstawy omawianych idei, ale takze na
kontekst praktyczny, ktéry w duzej mierze definiuje ich innowacyjnosé. Celem
opracowania jest zaakcentowanie koniecznosci stosowania skutecznych metod wdrazania
systemoOw bezpiecznej pracy.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo pracy, bezpieczenstwo behawioralne, spoteczna
odpowiedzialno$¢ biznesu, dialog spoteczny.

1. Wprowadzenie

Prawo do bezpiecznych warunkéw pracy zostalo w Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej z 2.04.1997 r. zagwarantowane kazdemu, kto wykonuje prace, bez wzgledu na
podstawe prawng jej $wiadczenia. W mysl art. 66 ust. 1 Konstytucji, kazdy ma prawo do
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, za$ sposob realizacji tego prawa oraz
obowigzki pracodawcy okresla ustawa. Ustawg okre$lajaca prawa i obowigzki obywateli w
tym zakresie jest Kodeks pracy. Podstawowe uregulowania kodeksowe w zakresie bhp
znajduja si¢ w dziale X kodeksu dotyczacym bhp, w dziale VII dotyczacym ochrony pracy
kobiet i w dziale IX dotyczacym ochrony pracy mtodocianych. Natomiast art. 9 Kodeksu
pracy wskazuje na inne zrodla prawa pracy, szczegoélnie za§ na porozumienia normatywne
zawierane migdzy partnerami socjalnymi, tj. uktady zbiorowe i inne porozumienia
zbiorowe, np. akty wewnatrzzakladowe stanowione w formie regulaminéw i statutow. Co
istotne, ochrong konstytucyjng objeci sg nie tylko pracownicy, ale kazdy obywatel
$wiadczacy prace na jakiej$ podstawie prawnej. Z przepisem tym zharmonizowane sg
przepisy art. 304 — 304'[1], ktore przewiduja stosowanie przepisow bhp takze do o0sdb
wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Systemowe rozwigzania
zawarte w innych artykutach Konstytucji potwierdzaja szerokie rozumienie omawianej
ochrony. W szczegolnosci, zgodnie z art. 38, Rzeczpospolita Polska zapewnia kazdemu
cztowiekowi prawna ochrong Zzycia, za$ z art. 68 ust. 1 wynika, ze kazdy ma prawo do
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ochrony zdrowia. Wreszcie w rozdziale I, ksztaltujagcym ustrdj Rzeczpospolitej, panstwo
zagwarantowato sobie sprawowanie nadzoru nad warunkami wykonywania pracy. W
przepisie tym stwierdzono jasno, ze kazda praca znajduje si¢ pod ochrong. W konsekwencji
takich zapiséw Konstytucji nie ulega watpliwosci, iz obowigzek zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy dotyczy kazdego obywatela $wiadczacego prace, tym
bardziej ze z art. 24 wynika szeroki zakres sprawowania nadzoru nad warunkami pracy
wszelkiego rodzaju, a nie tylko w ramach stosunku pracy [2]. Natomiast obowigzkiem
pracownika i obywatela jest przestrzeganie zasad bezpieczenstwa. Tak szeroka ochrona
pracy pozwalalaby domniemac, ze stan bezpieczenstwa w polskich zaktadach pracy jest
satysfakcjonujacy. Niestety, pracujacy nie zawsze chcg przestrzegac¢ zasad bhp, nie zawsze
dostosowujg si¢ do istniejacych standardow, czesto nie potrafig rozpoznaé zagrozenia.
Mimo wdrozonych mechanizméw prawnych oraz dzialan edukacyjnych, czgsto
zakrojonych na szerokg skale, dochodzi do wypadkow przy pracy, ktorych skala jest wcigz
niecakceptowalna. Tolerowanie zagrozen, niepodjgcie zachowan asekuracyjnych lub
podjecie dziatan ryzykownych w mniejszym stopniu zaleza od fizycznego Srodowiska
pracy, a w wigkszym - od postaw wobec przepisow bhp, wiedzy o zagrozeniach i ich
symptomach, wartos$ci przypisywanej zyciu i zdrowiu [3]

2. Innowacyjno$¢ a bezpieczenstwo pracy

Innowacyjnos¢ jest jednym z kluczowych zagadnien begdacych w ostatnich latach
przedmiotem badan, dyskusji i dziatan. To ona bowiem stoi za ciaglym rozwojem
gospodarki i catych spoteczenstw. Tam, gdzie elementem kultury i sposobem dzialania sa
kreatywno$¢ i innowacyjno$¢, obserwuje sie szybszy wzrost gospodarczy [4]. Pojecie
innowacji pochodzi z jezyka tacinskiego: innovare, czyli tworzenie czegos nowego [5].Stad
najczestsza definicja innowacji podkreSla, iz innowacja jest procesem polegajgcym na
przeksztalceniu istniejgcych mozliwosci w nowe idee i wprowadzenie ich do praktycznego
zastosowania [6] Wg Petera F. Druckera innowacja jest szczegolnym narzedziem
przedsigbiorcow, za pomocq ktorego ze zmiany czyniq oni okazje do podjecia nowej
dzialalnosci gospodarczej lub swiadczenia nowych ustug [7] Zgodnie z tg opinig innowacja
nie musi by¢ techniczna, nie musi by¢ nawet czyms$ materialnym. Natomiast w Programie
Operacyjnym Innowacyjna Gospodarka, przez innowacj¢ rozumie si¢ wprowadzenie do
praktyki w przedsigbiorstwie nowego lub znaczgco ulepszonego rozwigzania w odniesieniu
do produktu (towaru lub ustugi), procesu, marketingu lub organizacji [8].

Bez watpienia niezb¢dnym warunkiem innowacji jest pomyst, jednak bez dalszych
dziatan w celu jego rozwinigcia i wdrozenia, pozostaje on jedynie punktem startowym [4].
Innowacje majg na celu odniesienie korzysci, pozytku. Poza zyskami finansowymi,
pozadanymi efektami innowacji mogg by¢ np. rozwdj osobisty, zwigkszenie satysfakcji,
zwigkszenie poczucia spojnosci wewnetrznej czy lepsza komunikacja interpersonalna.

Poziom innowacyjnosci panstw Unii Europejskiej zostat szczegotowo przedstawiony w
raporcie Innovation Union Scoreboard [9]. Dzieli on kraje na cztery kategorie: liderzy
innowacyjnosci, innowacyjni nasladowcy, umiarkowani innowatorzy oraz stabi
innowatorzy. Polska znajduje si¢ w grupie umiarkowanych innowatorow, jednak
zdecydowanie blizej nam do gorszego konca skali. Mozna wigc wysunaé teze, ze
srodowisko pracy w polskich przedsigbiorstwach nie stuzy innowacyjnosci. Na pytanie: od
czego zalezy innowacyjno$¢? — odpowiedz nie bedzie jednoznaczna; na pewno oprocz
dostepnych zasobow (np. technologicznych) rozwaza¢ nalezy wplyw czlowieka i jego
srodowiska na powstawanie i rozw6j innowacji. To ludzie moga sprzyja¢c nowym
pomystom, mogg tez hamowac ich powstawanie i realizacje [4].
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Zrédtem innowacyjnoéci w kontekécie zapewniania bezpieczenstwa pracy musi byé
wysoka warto$¢ przypisywana zdrowiu i zyciu - to z kolei stanowi podstawe pozadanej
kultury bezpieczenstwa. Traktowana jako cze§¢ kultury organizacyjnej, kultura
bezpieczenstwa moze by¢ rozumiana jako indywidualne i grupowe wartosci, postawy,
umiejetnosci oraz normy postgpowania, ktore wplywajg na styl, jakos¢ i skutecznosc
zarzgdzania bezpieczenstwem i higienq pracy w przedsigbiorstwie [10]. Ksztaltowanie
takiej kultury w zakladzie pracy wymaga kreowania nowych postaw i wartosci przy
wspotudziale wszystkich cztonkow grupy. Celem tych dzialan jest naklanianie
pracownikéw do eliminowania nadmiernego ryzyka w miejscu pracy oraz do postgpowania
nastawionego na ochron¢ zdrowia i zycia. Wysoka kultur¢ bezpieczenstwa w
przedsigbiorstwie charakteryzuje poczucie osobistej odpowiedzialnosci kazdego
pracownika za sprawy bezpieczenstwa, przejawiajace si¢ w codziennej pracy [11].

Kultura jest poteznym czynnikiem w organizacjach, ktory moze ksztattowaé ich ogdlng
sprawnos¢ i dlugofalowe powodzenie. Firmy, ktérym udaje si¢ wypracowaé i utrzymaé
silng kulture sa na og6t bardziej sprawne niz firmy, ktére maja z tym trudnosci. Kultura
taczgca ludzi w organizacji pozostaje w Scistym zwiazku z efektywnoscia przedsigbiorstwa.
Istnieja kultury przeciwdziatajagce efektywnosci organizacji. Ukierunkowuja uwage i
energi¢ uczestnikow na cele inne lub nawet sprzeczne z celami przedsigbiorstwa, czgsto
dzielg pracownikéw na odrgbne subkultury. Sg to tzw. kultury antyefektywnosciowe —
skostniate, nieruchliwe, zamknigte [12]. Nawet jesli pracownicy identyfikuja si¢ ze swoja
firmg, to wewngetrzne sprzeczno$ci migdzy niech¢tnymi Iub oboj¢tnymi sobie grupami
wplywaja negatywnie na jako$¢ organizacji. Kultura proefektywnosciowa laczy calg firme,
a jej uczestnicy tworzg jednolitg spotecznosé.

W aktualnych realiach $rodowiska pracy wzrasta znaczaco znaczenie inicjatywy i
kreatywnosci pracownikow i ich zaangazowanie w realizacje wspolnej wizji. Kapitat ludzki
w ogromnej mierze decyduje o zdolnos$ciach przedsigbiorczych i konkurencyjnych firmy, a
to pocigga za sobg zmiang w sposobie podej$cia do zarzadzania zasobami ludzkimi. Zmiana
ta powinna dotyczy¢ przede wszystkim zapewnienia harmonijnych stosunkéw miedzy
ludZzmi, koncentrowania energii, ukazywania kierunku, wytwarzania wiary w wytyczone
cele, zapewnienia optymalnych warunkow pracy i pozytywnego nastawienia pracownikow
do zmian — pracownikow uczacych si¢ przejmowania zwigkszonej odpowiedzialnosci przy
jednoczesnym korzystaniu z wigkszych swobod oraz wiedzy [13]. Warto przytoczy¢ stowa
Geerta Hofstede: kultura organizacji to jej psychologiczne aktywa, ktore mogq stuzy¢ do
przewidzenia tego, co stanie si¢ z jej aktywami finansowymi za piec lat [14].

W kontekscie budowania kultury bezpieczenstwa coraz czgsciej podkresla si¢ pojecie
refleksyjnosci zwiazanej z bezpieczenstwem a polegajacej na umiej¢tnosci uczenia si¢ -
wyciggania wnioskow z rezultatbw podejmowanych dzialan, a takze wuwaznosci,
umozliwiajacej odpowiednie reagowanie na pojawiajace si¢ nowe i nieznane wczesniej
zagrozenia [15]. Pracownicy zaangazowani w budowanie kultury bezpieczenstwa
przejawiaja postawe aktywnej i ciaglej troski o bezpieczenstwo swoje i innych, osobiscie
angazuja si¢ w proces identyfikacji zagrozen i ryzykownych zachowan w miejscu pracy
oraz podejmowanie dziatan korekcyjnych [16]. Tymczasem analiza przyczyn wypadkow w
Polsce wcigz wskazuje na wysoka liczbg zagrozen wynikajacych z zachowan ludzkich oraz
z niewlasciwej organizacji pracy. Badanie przyczyn tkwigcych w czynniku ludzkim
wykazato, ze zdarzenia wypadkowe spowodowane byly m.in. lekcewazeniem zagrozenia
czy wykonywaniem robot bez jego usunigcia oraz niedostateczng koncentracja uwagi na
wykonywanej czynno$ci. W zakltadach skontrolowanych przez jednostki PIP najczgscie)
stwierdzano nieprawidtowos$ci zwigzane z uchybieniami w zakresie przeszkolenia bhp oraz
przestrzegania przez pracownikow zasad bezpiecznej pracy. Powyzsze wynika najczesciej z
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nieznajomosci przepisow i zasad bhp, lekcewazenia zagrozenia oraz braku wyksztatconego
nawyku stosowania metod bezpiecznej pracy. Nieprawidtowe zachowanie si¢ pracownika
to przyczyna raportowana az w 55% notowanych przypadkéw [17].

Btad ludzki wynikajacy z braku wiedzy, niewlasciwych warunkéw pracy badz
niewlasciwego do wykonywanej pracy podejScia, stanowi zagrozenie dla pracownika i jego
otoczenia, a konsekwencje tych dziatan ponosi takze firma i cate spoteczenstwo. Zatem
konieczne jest budowanie §wiadomosci pracownikow i upowszechnianie dobrych praktyk
w zakresie szeroko pojetej kultury bezpieczenstwa. Wdrozenie procedur bezpieczenstwa
oraz bezpiecznych systemow pracy musi by¢ wspierane dziataniami dotyczgcymi
ksztattowania bezpiecznych zachowan, szkoleniami i1 przekazywaniem informacji.
Systemowe podejscie do kwestii bezpieczenstwa, ktorego elementem jest partycypacja
zaréwno pracownikow, jak i kierownictwa organizacji jest sprawdzonym sposobem na
stworzenie kultury bezpieczenstwa i wlaczenie zagadnien bezpiecznej pracy w codzienna
praktyke [18].

3. BBS — bezpieczenstwo behawioralne

Jak pokazuje praktyka, wiele dzialan na rzecz bezpieczenstwa i1 ergonomii jest
podejmowanych po wystagpieniu zdarzenia. Innymi slowy, po wystgpieniu bledu sa
podejmowane dziatania, aby zapobiec podobnym btedom w przysztosci (opracowywane sa
procedury postepowania, przeprowadzane sg szkolenia, wprowadzane sa zabezpieczenia).
Jest to tzw. bezpieczenstwo reaktywne. Realizacja koncepcji zrbwnowazonego rozwoju w
przedsigbiorstwie wymaga dzialan proaktywnych, a wigc uprzedzajacych wystapienie
niekorzystnych zdarzen. W odniesieniu do bezpieczenstwa oznacza to dazenie do celu
jakim jest zero incydentow i niebezpiecznych zachowan [19].

Skrot BBS (z ang. Behavioural Based Safety) w thumaczeniu na jezyk polski oznacza
bezpieczenstwo oparte na obserwacji zachowan, lub krocej - bezpieczenstwo behawioralne.
Wg znawcow tematu, podej$cie to umozliwia pomiar i modelowanie zachowan: zaréwno
wzmacnianie zachowan bezpiecznych, jak 1 eliminowanie barier blokujacych te
zachowania. Z czasem staje si¢ mozliwe wyeliminowanie niewlasciwych, ryzykownych
zachowan, a w rezultacie — zmniejszenie liczby wypadkow przy pracy. Sama koncepcja
BBS polega na wzajemnej obserwacji pracownikow i1 wyluskiwaniu potencjalnie
niebezpiecznych zachowan u innych. Tym, co odréznia koncepcjg BBS od innych idei, jest
zaangazowanie w proces wszystkich pracownikéw, w tym takze liniowych [20].
Kluczowym pojeciem w procesic BBS jest audyt behawioralny. 1 to whasnie pracownicy
najnizszego szczebla bardzo czgsto sg angazowani do wykonywania zadan obserwatorow,
cho¢ z zalozenia rola audytora jest absolutnie dobrowolna. Pracownicy wyznaczeni do
bycia audytorami wbrew swojej woli, nie bedg dobrymi obserwatorami i proces BBS moze
okaza¢ si¢ absolutnie nieskuteczny. Kolejnym pojeciem istotnym przy omawianiu
wdrazania systemu BBS jest Crucial Dialogue (dialog kluczowy). Przy zalozeniu, ze
problemem jest ryzykowne zachowanie pracownikow, kluczowe pytanie dotyczy
zwigzanych z nim faktow. Najistotniejszym wydaje si¢ by¢é w tej sytuacji, aby osoba —
autor ryzykownego zachowania, opisata je szczegotowo. Podczas tego opisu obserwator
powinien wstrzymaé si¢ z oceng i otworzy¢ na stuchanie, co stwarza przestrzen migdzy
faktami a oceng i reakcja, pozwala takze stworzy¢ klimat zaufania i otwartosci —
podstawowych warunkow porozumiewania si¢ [21].

Bezpieczenstwo behawioralne traktowane jest jako trzeci z elementéw kompleksowego
podejscia do bezpieczenstwa: obok bezpieczenstwa technicznego (zabezpieczenie maszyn,
urzadzen, stanowisk pracy) oraz bezpieczenstwa systemowego (ocena ryzyka zawodowego,
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procedury bezpiecznej pracy, instrukcje BHP, certyfikowany system bezpieczenstwa)
[20]. Wyniki badan i dostgpne statystyki pokazuja, ze mimo znacznej poprawy w zakresie
prewencji wypadkowej — wprowadzenie rozbudowanych systeméw oceny ryzyka
zawodowego, szczegdlowych procedur bezpieczenstwa, certyfikowanych systemow
zarzadzania - liczba wypadkow przy pracy jest wcigz nieakceptowalna. Wg opinii licznych
specjalistow, wspomniane $rodki zaradcze nie docierajg do istoty problemu, tzn. nie
docieraja do zrédet zachowan ryzykownych, a wigc nie maja szans zmodyfikowac¢ tychze
zachowan. A jesli zmiana nastgpuje - np. pod wptywem surowych procedur, dodatkowych
szkolen czy narzuconych sankcji - nie jest ona trwata. W tym kontekscie, podejscie
behawioralne jawi si¢ jako bardzo skuteczna metoda wplywania na bezpieczne zachowania
i zachowania zagrazajace bezpieczenstwu poprzez obserwacje i dialog, co w rezultacie
prowadzi¢ ma do modyfikacji zachowan niepozadanych [21]. Ponadto, zachowania
pracownikéw stanowi¢ moga doskonaty wskaznik poziomu kultury bezpieczenstwa
organizacji. Trudno jednak przesadzaé, czy koncepcja BBS zdobedzie popularnos¢ w
Polsce — wcigz istnieje realne niebezpieczenstwo postrzegania tej metody w kategoriach
donoszenia na wspotpracownikow.

4. CSR - przedsi¢biorca efektywny i odpowiedzialny

CSR (z ang. Corporate Social Responsibility) - spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu to
koncepcja, wedtlug ktorej przedsigbiorstwa na etapie budowania strategii dobrowolnie
uwzgledniajg interesy spoleczne i ochrong $rodowiska, a takze relacje z réznymi grupami
interesariuszy. Bycie odpowiedzialnym nie oznacza tylko spetnienia wszystkich wymogow
formalnych i prawnych, ale oprocz tego zwickszone inwestycje w zasoby ludzkie, w
ochron¢ $rodowiska i relacje z otoczeniem firmy, czyli dobrowolne zaangazowanie.
Spoleczne odpowiedzialno$¢ jest procesem, w ramach ktérego przedsigbiorstwa zarzadzaja
swoimi relacjami z réznorodnymi interesariuszami , ktorzy moga mie¢ faktyczny wptyw na
sukces w dzialalno$ci gospodarczej, nalezy je zatem traktowac jako inwestycje, a nie koszt
[22]. Wsrod interesariuszy najczeSciej wymieniani sg pracownicy, inwestorzy, udziatowcy,
partnerzy handlowi, klienci, wtadze publiczne, organizacje pozarzadowe oraz spotecznosé
lokalna. Warto podkresli¢, iz zaakcentowanie znaczenia czynnika ludzkiego w dziatalnosci
przedsigbiorstwa stanowi jedno z kluczowych dziatan w ramach koncepcji CSR [23, 24].

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej, warto wyr6znié trzy aspekty spotecznego
wymiaru odpowiedzialnosci w biznesie:

1) wewngtrzne: zarzgdzanie zasobami ludzkimi, bezpieczenstwo i higiena pracy,

uczenie si¢ organizacji, adaptacja do zmian, etyka biznesu;

2) lokalne: wspolpraca z partnerami biznesowymi, wladzami lokalnymi i lokalnymi
organizacjami pozarzadowymi;

3) ogodlnoswiatowe: prawa cztowieka oraz ogdlnoswiatowa problematyka z zakresu
ochrony s$rodowiska, bezpieczenstwa pracy oraz ochrony zdrowia w ujgciu
globalnym [22].

Zwigzek zagadnien BHP z innymi kwestiami spotecznymi jest wieloptaszczyznowy,
dotyczy¢ moze nastgpujacych problemow:

- bezpieczenstwo i zdrowie publiczne,

- zasoby ludzkie,

- réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,

- podstawowe prawa pracownicze,

- ochrona $rodowiska,

- optacalnos¢ i produktywnos¢ [22, 23].
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W literaturze przedmiotu podkresla si¢, iz jednym ze sposobow wigczania aspektéw bhp
do dzialan CSR moze by¢ wdrozenie wymagan normy Social Accountability (SA 8000),
ktorej celem jest poprawa warunkow zycia i pracy pracownikéw [23, 25]. Co wazne, w
przypadku przedsiebiorstw, w ktorych funkcjonuje system zarzgdzania bezpieczenstwem i
higieng pracy zgodny z normg PN-N-18001 [26], wdrozenie zasad odpowiedzialnosci
spotecznej biznesu nie jest problematyczne (PN-N-18001 jest zdecydowanie bardziej
szczegblowa niz SA 8000) [23].

W zakresie CSR miesci si¢ ograniczanie ryzyka psychospotecznego i promowanie
dobrostanu w miejscu pracy [27]. Zdrowie rzadko postrzegane jest jako glowny obszar
zainteresowania biznesu. Jednak zdrowie pracownikow w sposob znaczacy wplywa na
kondycje finansowa przedsigbiorstwa. O ile kierownictwo zainteresowane jest gtownie
wplywem samopoczucia pracownikdw na skuteczno$¢ biznesowsg firmy, o tyle
pracownikoéw zajmuje wpltyw zarzadzania i procesow pracy na ich zdrowie. Oba te aspekty
nalezy rozpatrywa¢ paralelnie. Warto zauwazy¢, iz w zarzadzaniu ryzykiem
psychospotecznym najistotniejszym wydaje si¢ zapewnienie wsparcia najwyzszej kadry
kierowniczej 1 przekonanie do strategicznego znaczenia zarzadzania problemami
psychospotecznymi, a wig¢c ukazanie korzySci zdrowotnych i biznesowych, tak w
kontekscie oszczednosci kosztow, jak i wartoSci dodanej. Doskonale mogg to zilustrowac
przyktady dotyczace stosowania elastycznego czasu pracy, mozliwosci pracy w domu,
dziatan eliminujacych wystgpowanie dyskryminacji i mobbingu — dziatania te maja
bezposredni wplyw na atmosfere w miejscu pracy, przynoszac satysfakcje tak
pracownikom, jak i kadrze zarzadzajacej [23, 27, 28].

Funkcjonowanie idei CSR jest czgsto kontestowane... Faktem jest, Zze dziatalno$§¢
gospodarcza powoduje liczne problemy (np. zanieczyszczenie srodowiska, wyczerpywanie
zasobow naturalnych), w rozwigzywaniu ktérych powinna uczestniczy¢ takze firma; poza
tym przedsigbiorstwa posiadaja osobowos¢ prawng — jako obywatele powinni dba¢ o swoje
otoczenie. Tu warto podkresli¢, jak waznym elementem przemawiajacym na korzy§s¢ CSR
jest reputacja i wizerunek przedsicbiorstwa, ktore to - wlasciwie wyeksponowane i
wykorzystane - zwigkszajg atrakcyjno$¢ firmy. W takim kontek$cie, zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy a takze dbanie o dobry stan zdrowia
pracownikéw nalezy do spotecznych obowigzkéw firm i moze by¢ uwazane za integralng
cze$¢ CSR.

5. Dialog spoteczny — od przeplywu informacji do wspélnego dzialania

Zdaniem Komisji Europejskiej, strategia spolecznej odpowiedzialnosci biznesu
prowadzi do trwatego sukcesu przedsi¢biorstwa dzigki prowadzeniu dialogu z otoczeniem,
uwzglednianiu ochrony $rodowiska i budowie kapitatu spotecznego. Dlatego tez CSR moze
przyczyni¢ si¢ do realizacji celow zdefiniowanych w programach europejskich, w tym do
projektu kluczowego, jakim jest Europa 2020. Celem UE 2020 jest bardziej ekologiczny
wzrost gospodarczy, ktory jednoczesnie sprzyjal bedzie wiaczeniu spotecznemu, zgodnie z
wytycznymi politycznymi przedstawionymi przez przewodniczacego Barroso. Komisja
Europejska jest przekonana, ze strategia UE 2020 powinna koncentrowaé si¢ na kilku
najwazniejszych dziedzinach: kreowaniu wartoSci poprzez oparcie wzrostu na wiedzy,
wzmocnieniu pozycji obywateli w spoleczenstwach oraz tworzeniu konkurencyjnej, spojne;j
i bardziej przyjaznej dla srodowiska gospodarki. Zgodnie z zatozeniem, nowa strategia
bedzie bazowala na osiggnigciach strategii lizbonskiej, jednoczesnie korzystajac z jej
doswiadczen [29].
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Podstawowym elementem ecuropejskiego modelu spolecznego jest wihasnie dialog
spoteczny. Obejmuje on dyskusje, konsultacje, negocjacje i wspolne dziatania
podejmowane przez organizacje partneré6w spolecznych w dwoch podstawowych formach:
jako dialog dwustronny (kierownictwo a sita robocza) oraz jako dialog trdjstronny (z
udziatem partneré6w spotecznych i wiladz publicznych). Dialog spoteczny z udziatem
panstwa okre$la si¢ mianem zharmonizowanego dziatania trdjstronnego. W relacjach
trojstronnych ma miejsce swoista wymiana uslug. Panstwo wspiera dialog swoim
autorytetem, a partnerzy spoteczni gwarantuja w zamian utrzymanie tadu spotecznego oraz
wsparcie nie zawsze popularnych decyzji [30]. Z kolei w dialogu wielostronnym — mniej
popularnym - oprocz trzech stron: rzgdowej, zwigzkowej i pracodawczej w dyskusji biorg
udziat przedstawiciele innego typu organizacji, badz instytucji, np. samorzad terytorialny,
albo samorzadu terytorialnego lub reprezentanci organizacji o charakterze korporacyjnym,
np. izb (samorzaddéw) zawodowych i gospodarczych, co ma miejsce najczgséciej przy
dialogu branzowym. Reprezentacja stron rozszerzona o organizacje pozarzadowe (NGO-s:
stowarzyszenia, fundacje itp.) — w zaleznoSci od przyznanego im statusu podczas
wspolnych kontaktow - nada¢ moze dialogowi spotecznemu cech dialogu obywatelskiego
(cywilnego) [31].

Dialog spoteczny rozumiany jest zaro6wno szeroko - jako sktadnik kultury politycznej,
jak 1 wasko - jako forma kontaktow migdzy partnerami spolecznymi w sferze stosunkow
pracy. W tym drugim znaczeniu definiowany jest jako idea pokojowego rozwigzywania
konfliktow w tym obszarze [32] - stad prawdopodobnie bierze si¢ popularnos¢ tego pojecia
oraz szerokie zastosowanie, ktore nie omija dyskusji na temat dialogu europejskiego wokot
kwestii warunkow pracy i zdrowia pracownikow. W polskim prawie potrzeba uczestnictwa
pracownikow w sprawach bezpieczenstwa 1 higieny pracy wyplywa z norm
konstytucyjnych (o czym wspomniano we Wprowadzeniu). Ustawa zasadnicza w artykule
66. gwarantuje kazdemu prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, a w
artykule 68. — przyznaje obywatelom prawo do ochrony zdrowia. Z kolei akty
migdzynarodowe gwarantujg prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy przy
zatozeniu wspotpracy pracodawcy z pracownikami i ich przedstawicielami — ten warunek
wynika z prze§wiadczenia, ze najlepsza podstawg dziatan zapobiegawczych jest wspotpraca
samych zainteresowanych. I tu warto podkreslic role konsultacji jako skutecznego
instrumentu dialogu. Koniecznym wydaje si¢ zatem rozwoj dialogu autonomicznego
odnoszacego si¢ do dziatan na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy, stanowigcego
uzupekienie regulacji prawnych.

Podstawowymi celami europejskiego dialogu spotecznego jest wplywanie na
europejskg polityke spoleczng, a takze wymiana dobrych praktyk oraz praca na rzecz
europy socjalnej [27]. I cho¢ wida¢ wyrazny postgp w zakresie us§wiadamiania roli i
rozpowszechniania idei dialogu spotecznego, wciaz widoczne sg dysproporcje miedzy
starymi a nowymi krajami UE. Wplyw na taki stan rzeczy majg bez watpienia zbyt stabe
struktury organizacyjne, wysokie stopy bezrobocia, brak réwnowagi sit miedzy
pracodawcami a zwigzkami zawodowymi.

6. Podsumowanie

Bezpieczenstwo behawioralne, spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu i dialog spoteczny
to cickawe propozycje podej$cia do zagadnien ochrony pracy. Cele, jakie stawiajg przed
sobg, cho¢ bardzo ambitne i szeroko dyskutowane w kontekScie metod 1 skuteczno$ci
realizacji, s3 ze sobg wzajemnie powigzane. Na przyktad w podejSciu opartym na
obserwacji zachowan, celem bedzie modyfikacja zachowan niepozadanych — trudno
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zrealizowac¢ takie zamierzenie bez zdiagnozowania problemdéw pracowniczych; to z kolei
przektada si¢ bezposrednio na uwzglednienie koniecznos$ci tworzenia przyjaznego klimatu i
zapewnienie dobrostanu w miejscu pracy (CSR) oraz wszczgcie dyskusji na temat
mozliwosci osiggnigcia optymalnych rozwigzan (dialog spoteczny). Czy taka udana
korelacja, sprzyjajaca transferowi wiedzy, w potaczeniu z cickawym (nowym) pomystem
na bardziej przyjazne i bezpieczne Srodowisko pracy wystarczajg, by nazwac tego typu
dziatania nowatorskimi?

Wyniki badania przeprowadzonego w CIOP-PIB w latach 2008-2010 pokazuja, ze w
opinii pracownikow przedsigbiorcy niezbyt czesto angazuja si¢ w dziatania na rzecz
behawioralnego podej$cia do zmiany postaw: ok. 1/3 nie stosuje zadnych formalnych
dziatan motywujacych pracownikéw do bezpiecznych zachowan, a potowa decyduje si¢
jedynie na nalozenie kar na pracownikow nieprzestrzegajacych zasad bezpieczenstwa
pracy. Niskie zainteresowanie przedsigbiorstw prowadzeniem dziatan motywujacych do
bezpiecznej pracy potwierdzity takze wyniki badan dotyczacych zarzadzania zasobami
ludzkimi w aspekcie bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia [18, 33].

W praktyce polskich przedsigbiorstw koncepcja CSR staje si¢ coraz bardziej popularna,
ale nie odgrywa jeszcze znaczacej roli w zarzadzaniu firma. Podkresla sig, ze przyczyna
lezy glownie w braku pelnego zrozumienia dla idei zréwnowazonego rozwoju i koncepcji
CSR jako metody prowadzenia dziatalnosci biznesowej. Do tego dochodzi strach przed
wprowadzeniem zmian oraz kosztami, jakie trzeba ponie$¢ [24].

Dialog spoleczny, choé jest istotnym elementem koncepcji europejskiego modelu
spotecznego, w Polsce (podobnie jak w innych krajach z bytego bloku komunistycznego)
nadal nie jest doceniany. Praktyka pokazuje, ze zdecydowana wigkszo$¢ pracobiorcow
pozbawiona jest jakiejkolwiek formy reprezentacji oraz uczestnictwa w dialogu, a proby
rozszerzenia praktyk dialogu na to srodowisko napotykajg duzy opdr ze strony wiascicieli.
Opdr ten ma kilka zrodet, wsrod ktorych najistotniejszym jest zapewne niewiedza na temat
tego, czym jest dialog spoteczny i jakie korzysci pltyng z jego prowadzenia [30, 32].

Biorac wiec pod uwage gtéwng przyczyng wypadkéw przy pracy w Polsce, jaka sa
nieprawidtowe zachowania pracownikow, konieczne staje si¢ nie tylko zachg¢canie (jak to
miata miejsce do tej pory) pracodawcow do opracowywania i wdrazania systemow
bezpiecznej pracy, ale wymdg skutecznej realizacji zatozen zawartych w licznych
dokumentach zaréwno prawnych, jak i tych, ktére pozostaja w sferze wewnetrznych
projektow strategicznych. Niech podsumowaniem bgda stowa J.M.Barroso, dotyczace
dziatan w skali makro: Zmiana postaw i metod dzialania w UE (...) bedzie wymagaé
silnego przywodztwa, zaangazowania i skutecznych mechanizmow realizacji [34]. 1 tylko
przy spehlieniu tych wszystkich wymogow, begdzie mozna méwi¢ o innowacyjnym
podejsciu do problemu.

Literatura

1. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy.

2. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku.

3. Studenski, Poprawianie natury, w: Atest. Ochrona Pracy, 3/2010, Wydawnictwo
Czasopism i Ksigzek Technicznych, Warszawa, s. 4-6.

4. Mockatto Z., Innowacyjnos$¢ pracownikoéw w kontekscie psychospotecznych czynnikéw
srodowiska pracy, w: Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 9/2012, Wydawnictwo
CIOP-PIB, Warszawa, s. 8-11.

5. Encyklopedia Zarzadzania, dostep: http:/mfiles.pl/pl/index.php/Innowacja

6. Okon-Horodynska E., wyktady Polityka innowacyjna UE,

613



dostep: http://www.parp.gov.pl/files/74/81/380/10041.pdf

7. Drucker P.F, Innowacja i przedsigbiorczos¢. Praktyka i zasady, Panstwowe
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa, 1992.

8. Program Operacyjny Innowacyjna Gospodarka, dostep:
https://www.poig.gov.pl/Strony/default.aspx

9. Innovation Union Scoreboard 2010: The Innovation Union’s performance scoreboard
for research and information,Raport z dn. 1.02.2011, dostep: http://www.proinno-
europe.eu/inno-metrics/page/innovation-union-scoreboard-2010

10. Milczarek M., Kultura bezpieczenstwa w przedsi¢biorstwie — nowe spojrzenie na
zagadnienia bezpieczenstwa pracy, w: Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka,
10/2000, Wydawnictwo CIOP-PIB, Warszawa, s. 17-20.

11. Geller E. S., The Psychology of Safety, Radnor, PA: Chilton Book Company, 1996.

12. Kostera M., Zarzadzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa,
2000.

13. Penc J., Kreowanie zachowan w organizacji, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa,
2001.

14. Hofstede G., Hofstede G.J., Kultury i organizacje, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa, 2007.

15.Pidgeon N., Safety culture and risk management in organizations. Journal of Cross—
Cultural Psychology nr 22, 1991, 5.129-140.

16.Milczarek M., Czynniki psychospoteczne w prewencji wypadkowej, w: Podstawy
prewencji wypadkowej, Wydawnictwo CIOP-PIB, Warszawa, 2003, s. 299-301.

17. Dane Panstwowej Inspekcji Pracy, dostep:
http://www.pip.gov.pl/html/pl/prewencja/wypadki/88100001.htm

18. Jasiulewicz-Kaczmarek M., Drozyner P., Preventive and Pro-Active Ergonomics
Influence on Maintenance Excellence Level, M.M. Robertson (Eds.): Ergonomics and
Health Aspects, HCII 2011, LNCS 6779, pp. 49-58 © Springer-Verlag Berlin
Heidelberg, 2011.

19. Jasiulewicz-Kaczmarek M., Drozyner P., Social dimension of sustainable development
— safety and ergonomics in maintenance activities, C. Stephanidis and M. Antona
(Eds.): Universal Access in Human-Computer Interaction. Design Methods, Tools, and
Interaction Techniques for eInclusion, UAHCI/HCII 2013, Part I, LNCS 8009, pp. 175-
184. Springer, Heidelberg, 2013.

20. Kozlik M., Kompleksowe podejscie do bezpieczenstwa pracy, w: Przyjaciel przy pracy
nr 10, Agencja Wydawnicza Behapress, Warszawa, 2008, s. 28-29.

21.Roels J., Sztuka dialogu — audyty behawioralne, w: Promotor nr 6, Wydawnictwo
Elamed, Katowice, 2008, s. 18-19.

22. Spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu a bezpieczenstwo i higiena pracy, Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, urzad Oficjalnych Publikacji Wspolnot
Europejskich, Luksemburg, 2006.

23. Pecitto M., Zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy a spoteczna odpowiedzialnosé
biznesu w ujeciu norm SA i ISO, w: Bezpieczenstwo pracy. Nauka i praktyka, 3/2011,
Wydawnictwo CIOP-PIB, Warszawa, s. 19-21.

24.Kazmierczak M., Bezpieczenstwo i higiena pracy a rozwdj koncepcji spotecznej
odpowiedzialnoéci biznesu, w: Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka., 5/2009,
Wydawnictwo CIOP-PIB, Warszawa, s. 10-13.

25. Social Accountability International. Social Accountability 8000 (SA 8000:2001).

26. Systemy zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Wymagania (PN-N-18001).

614



27. PRIMA-EF, projekt w ramach 6 Programu Ramowego EU, karty 1 — 10, Wydawnictwo
CIOP-PIB, Warszawa, 2008.

28.Misztal A., Butlewski M., Life improvement at work, Wydawnictwo Politechniki
Poznanskiej, Poznan, 2012.

29. Wrzesinska J., Europa 2020 na rzecz bezpieczenstwa obywateli. Strategia rozwoju czy
kolejna iluzja?, w: Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Handlu i Ustug w Poznaniu, Nr
24, Poznan, 2012, s. 157-169.

30. Towalski R. (red.), Dialog spoteczny. Najnowsze dyskusje i koncepcje, Centrum
Partnerstwa Spotecznego Dialog, Warszawa, 2007.

31. Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego, dostep:
http://www.dialog.gov.pl/czym-jest-dialog-spoleczny/podstawowe-pojecia/

32. Frieske K.W., Dialog spoteczny i demokracja, w: D. Zalewski (red.), Dialog spoteczny
na poziomie regionalnym. Ocena szans rozwoju, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa, 2005.

33.Szczygielska A., Behawioralne podejécie do zmiany postaw wobec bezpieczenstwa
pracy, w: Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 10/2011, Wydawnictwo CIOP-PIB,
Warszawa, s. 26-29.

34. Przewodniczacy Barroso o strategii ,,Europa 2020,
dostep: http://ec.europa.eu/europe2020/documents/president-barroso-on-
europe2020/index_pl.htm

Dr Joanna SADEOWSKA-WRZESINSKA
Katedra Ergonomii i Inzynierii Jakosci
Wydzial Inzynierii Zarzadzania
Politechnika Poznanska

60-965 Poznan, ul. Strzelecka 11

tel: (61) 665-33-74, GSM 600 23 36 30
jmw@post.pl
joanna.wrzesinska@put.poznan.pl

615



