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Wprowadzenie

P odstawa ochrony zdrowia i zapewnienia bezpie-
czenstwa w systemach pracy jest szeroki zestaw
przepisow prawnych regulujacych organizacje pracy
i system jej kontroli. Elementarnym zadaniem specja-
listy w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia w pracy jest
kontrola przestrzegania tych przepiséow i doradzanie
pracodawcy odnosnie do stworzenia warunkéw bez-
piecznych i higienicznych, na ktére skladajg sie nie
tylko walory fizycznego $rodowiska pracy, ale takze
dobry stan psychiczny pracownikéw. Dzieki wiedzy
i umiejetno$ciom z zakresu kompetencji interperso-
nalnej osoba sprawujaca nadzoér nad pracownikiem
ma szanse szybszej oceny zagrozenia, ma mozliwo$¢é
wychwycenia zachowania ryzykownego. Brak umie-
jetno$ci odczytywania nastrojéw pracowniczych, nie-
udolno$¢ w przekazywaniu kluczowych informacji,
bariery w codziennej komunikacji oraz ograniczenia
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o charakterze mentalnym w sposéb bezposredni ha-
muja dzialania prewencyjne i moga przyczyni¢ sie do
wzrostu wypadkowosci w zakladzie pracy.
Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO) szacuje,
ze kazdego dnia 6300 os6b umiera w wyniku wypad-
kéw przy pracy lub choréb zwigzanych z wykonywa-
ng pracg; daje to ponad 2,3 mln zgondéw rocznie. Co
roku w pracy dochodzi do ponad 317 mln wypadkéw,
wiele z nich powoduje dluzsze nieobecnoséci w pracy.
Oproécz kosztéow ludzkich, oczywistych w przypadku
tragedii, podkresli¢ nalezy ci¢zar ekonomiczny, sza-
cowany na poziomie 4 procent $wiatowego produktu
krajowego brutto kazdego roku (ILO, 2015). W Polsce

- mimo zakrojonych na szeroka skale zaréwno dziatan

prewencyjnych o charakterze promocyjnym oraz edu-
kacyjnym, jak i dzialan kontrolnych - wskaznik wy-
padkow przy pracy wcigz pozostaje nieakceptowalny.
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Bardzo dlugo funkcjonowato przekonanie, iz przyczyn
wypadkéw przy pracy nalezy doszukiwaé sie gtéwnie
w technice — w maszynach, urzadzeniach, procesach
technologicznych. Rozwdj badan i zainteresowan tema-
tyka wypadkowa pokazal, ze bylo to bledne przekona-
nie. Analiza przyczyn wypadkéw wskazuje na wysoka
liczbe zagrozen wynikajacych z zachowan ludzkich oraz
z niewlasciwej organizacji pracy (Kariuki, Lowe, 2007,
s. 1764). Badania przyczyn tkwigcych w czynniku ludz-
kim wykazujg niezmiennie od lat, ze zdarzenia wypad-
kowe spowodowane s3 lekcewazeniem zagrozenia czy
wykonywaniem robdt bez jego usunigcia oraz niedosta-
teczng koncentracja uwagi na wykonywanej czynnosci;
stwierdza si¢ takze nieprawidlowos$ci zwigzane z uchy-
bieniami w zakresie przeszkolenia bhp oraz przestrzega-
nia przez pracownikow zasad bezpiecznej pracy.

Uwzgledniajac role przypisywang poziomowi wie-
dzy pracownikéw i jakosci przekazywanych im in-
formacji w procesie ksztaltowania probezpiecznych
postaw wzgledem wykonywanej pracy (Gorny, 2009,
CD-ROM), nalezy podkresli¢c wage umiejetnosci
spotecznych pracownika komoérki BHP i jego po-
tencjalny wplyw na rozwéj pozadanych zachowan
pracowniczych. Celem opracowania jest zaprezento-
wanie istotnych aspektéw wybranych kompetencji in-
terpersonalnych specjalisty w zakresie bezpieczenstwa
i zdrowia w pracy ze szczeg6lnym uwzglednieniem ich
behawioralnych wyznacznikéw.

Zawod: specjalista BHP
— €0 0 nim wiemy?

latach 1953-1965 stuzba BHP funkcjonowala

w oparciu o akty prawne nizszej rangi, nie majac
umocowania w akcie wyzszego rzedu, jakim jest usta-
wa. Dopiero w 1965 roku weszla w zycie Ustawa z dnia
30.03.1965 r., ktora upowazniata Rade Ministrow do
opracowania regulacji prawnych dotyczacych funk-
cjonowania stuzby BHP. Jednak wej$cie w Zycie ustawy
Kodeks pracy z 26 czerwca 1974 r. doprowadzilo do za-
istnienia paradoksu — obowigzywala uchwala Nr 36 RM
z 1 lutego 1974 roku w sprawie stuzby bezpieczenstwa
i higieny pracy, regulujaca organizacje¢ i zadania stuzby
BHP, lecz zostala ona wydana na podstawie wczesniej
przytoczonej tu ustawy z 30 marca 1965 r., ktdrg uchy-
lata wprowadzona w 1975 roku Ustawa KP. Oznaczato
to w rzeczywistosci, Ze nie istnieje podstawa prawna
funkcjonowania stuzby BHP, co w §rodowisku behapo-
wcow zostalo odebrane jako sygnal checi zepchnigcia
przez dwczesne wladze stuzby BHP na margines (Ko-
walski, 2008, s. 21). Niepewno$¢ co do dalszych loséw
stuzby BHP, jej ksztaltu, pozycji i miejsca w systemie
ochrony pracy, trwata az do roku 1989, kiedy to EWG
uchwalita dyrektywe 89/391/EWG dotyczaca prewencji
i zapobiegania zagrozeniom w §rodowisku pracy, ktorej
zapisy dotycza $cisle stuzby BHP, wskazujac wyraznie
na potrzebe jej funkcjonowania w panstwach stowarzy-
szonych we wspolnocie europejskie;.
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O zmianach w obszarze pracy po roku 1989 mozna
moéwi¢ w kategoriach wrecz rewolucyjnych. Wprowa-
dzenie zasad gospodarki wolnorynkowej wymusito
na przedsigbiorstwach konieczno$¢ kierowania sie
w swej dzialalno$ci zasadami efektywnos$ci i konku-
rencyjnoéci, z kolei nowe problemy - np. bezrobo-
cie - powaznie zachwialy poczuciem bezpieczenstwa
u pracownikdw. Pracownicy, tracac gwarancje dozy-
wotniego zatrudnienia, musieli zacza¢ dostosowywaé
si¢ do nowych realiéw zycia spoteczno-gospodarczego.
Dobrymi stronami tego procesu byl wzrost znaczenia
wyksztalcenia, doskonalenia, kreatywno$ci. Jak zauwa-
za A. Zajac (2008, s. 305), w cywilizacji przemystowej,
w ktérej postep dokonywal sie stosunkowo wolno,
edukacja miala charakter adaptacyjny - na bazie
jednokrotnie zdobytych kwalifikacji i umiejetnosci
czlowiek przez cale zycie wykonywal okreslong prace.
W zwigzku z takim stalym rytmem czynno$ci wy-
ksztalcil si¢ tzw. habitus, rozumiany jako system $§wia-
domych i nieu$wiadomionych wzoréw postepowania
i oceniania oraz system percepcji, ktére na przestrzeni
zycia jednostki nie ulegaja znaczacym zmianom. Da-
walo to podstawy uksztaltowania si¢ modelu kariery
liniowej, ktérg charakteryzowaé mozna poprzez triade
procesow: wyksztalcenie - zatrudnienie - stopniowe
awansowanie. Ten typ kariery, charakterystyczny dla
lat dwudziestych i trzydziestych XX wieku (II Rzecz-
pospolita), zaniknagl na skutek panujacego w PRL
systemu totalitarnego. Podkresla sie, ze byl to czas
degradacji ludzkiej pracy. Dotyczylo to takze zawodu
tzw. behapowca — wczesniejszy, niezwykle latwy dostep
do zawodu pracownika stuzby BHP, spowodowat jego
calkowita deprecjacje. Dopiero zmiany polskiego sys-
temu politycznego z wprowadzeniem w naszym kraju
gospodarki wolnorynkowej, z wyrazna tendencja inte-
gracji Polski ze strukturami panstw Europy Zachodniej,
nadaly nowy kierunek rozwoju BHP. Zostal powolany
do zycia zespdt, ktéry mial na celu przygotowanie
nowelizacji KP, dajacej RM upowaznienie do wyda-
nia uchwaly dotyczacej funkcjonowania stuzby BHP.
Nowelizacja KP miala miejsce w 1991 r., a w 1992 r.
zostal opracowany projekt uchwaly regulujacej zasady
funkcjonowania stuzby BHP (jej tres¢ zostata podda-
na konsultacjom w §rodowisku behapowskim). Po jej
uchwaleniu, jako uchwala Nr 14, regulacjom zaczely
podlegal najistotniejsze kwestie zwigzane ze stuzba
BHP, sprecyzowane zostaly jej obowigzki oraz kom-
petencje. Po uchwaleniu Ustawy Zasadniczej w 1997
roku, kiedy uchwaly przestaty by¢ zrédtem powszech-
nie obowigzujacego prawa, uchwata RM Nr 14 zostata
zamieniona na rozporzadzenie w sprawie stuzby BHP.
Powazna zmiana dotyczaca obowigzku tworzenia stuz-
by BHP przez pracodawcow nastgpila w roku 1998,
gdzie obowiazek tworzenia stuzby BHP zostal nalo-
zony na pracodawcdédw zatrudniajacych wiecej niz 100
pracownikéw. Zmiana ta spowodowala, iz stuzbe BHP
w mniejszych zakladach zastgpily firmy zewnetrzne,
specjalizujace si¢ w ustugach z zakresu bezpieczenstwa



56 | PRZEGLAD ORGANIZACJI 8/2016

pracy. Jednak za prawdziwie rewolucyjne uzna¢ nalezy
Rozporzadzenie Rady Ministrow z 2 wrze$nia 1997 r.
w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U.
1997, Nr 109, poz. 704), ktore okresla zakres dzialania
stuzby BHP i wymagane od niej kwalifikacje. 1 lipca
2005 r. weszla w zycie jego nowelizacja (Dz.U. 2005, Nr
117, poz. 986), zgodnie z ktdrg inspektorem do spraw
BHP w przedsi¢biorstwie moze by¢ osoba posiadajaca
zawdd technika bezpieczenstwa i higieny pracy (tytut
technika BHP jest wymaganym minimum kwalifika-
cyjnym); stanowiska specjalistow sa juz przeznaczone
wylacznie dla 0séb z wyzszym wyksztalceniem w za-
kresie bezpieczenstwa i higieny pracy albo absolwen-
tow studidw podyplomowych z tego obszaru. Zmiany
dotyczace podwyzszonych wymagan kwalifikacyjnych
weszly w Zycie z dniem 1 lipca 2005 r. Wczeéniej do
uzyskania kwalifikacji pracownika stuzby BHP wystar-
czylo ukonczenie kursu podstawowego w wymiarze
153 godzin, przy czym jakos¢ i rzetelno$¢ organizo-
wanych kurséw pozostawiala wiele do zyczenia. Nowe
wymagania wywolaly zaciekta dyskusje pomiedzy zwo-
lennikami i przeciwnikami wprowadzonego rozporza-
dzenia (kontrowersje trwajg do dzis); jednak z biegiem
czasu mozna skonstatowal, ze zmiana ma wydzwigk
pozytywny - autorytet stuzby BHP nie zbuduje si¢
sam, a wymog wyksztalcenia wyzszego jest na pewno
jednym z elementéw budujacych prestiz tego zawodu.
W oparciu o rozporzadzenie dotyczace stuzby
bezpieczenstwa i higieny pracy nalezy zaznaczy¢, ze
gtowne obowiazki pracownika stuzby BHP zostaly za-
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warte w katalogu dwudziestu dwu zadan oraz o$miu
uprawnien. Analizujac powyzsze, mozna dojs¢ do
wniosku, ze zakres obowiazkéw jest niespotykanie
szeroki, a pracownik komoérki BHP powinien wyste-
powac réwnoczeénie jako: analityk, doradca, kontroler
warunkéw pracy, urzednik, inspektor nadzoru, spe-
cjalista w zakresie oceny ryzyka zawodowego, wypad-
koznawca, higienista, edukator, dziatlacz zwigzkowy,
a nawet psycholog. Fakt ten przestaje dziwi¢, jesli
zauwazymy, ze o przedsigbiorstwach XXI wieku mowi
si¢ glownie w konteksécie poziomu ich adaptacyjnosci.
To nowe wyzwanie, a organizacje sa skoncentrowane
na poszukiwaniu podobnych sobie pracownikéw: nie-
zaleznych, elastycznych, samodzielnych, otwartych na
zmiany. Do najbardziej cenionych umiejetnosci nowe-
go pracownika zaliczy¢ wiec mozna przede wszystkim
umiejetnosci intelektualne, osobiste i spoteczne. Sg to
umiejetnosci blizej zwigzane z osobowoscia cztowieka
anizeli z kwalifikacjami zawodowymi, bowiem kandy-
dat do pracy w przedsiebiorstwie XXI wieku z zaltoze-
nia potrafi szybko i sprawnie przyswoi¢ wiedz¢ mery-
toryczng w zakresie zadan zawodowych. Prawdziwym
wyzwaniem sg te umiejetnoéci, ktére nazwaé mozna
pozazawodowymi (rys. 1). Podobne poglady repre-
zentuje D. Koradecka (2005, s. 105), podkreslajac, ze
techniczna ochrona lat trzydziestych XX wieku (ktéra
sprawdzita si¢ w $wiecie produkcji) musi obecnie ewo-
luowa¢ w kierunku bardziej migkkich, wieloczynniko-
wych i ztozonych rozstrzygnieé zwigzanych z nowym
spoleczenstwem - ,w kierunku zarzadzania wiedza,
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Rys. 1. Nowy ,,behapowiec”

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie (Sadtowska-Wrzesiniska, 2014b, s. 113)
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upowszechniania informacji i indywidualizmu w jej
wykorzystywaniu”.

W konteksécie zapewniania bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy bardzo wazna wydaje sie
wspélpraca pracownikéw i pracodawcéw, poniewaz
komunikacja oparta na wzajemnym zaufaniu jest
podstawowa cecha wysokiej kultury bezpieczenstwa.
Pracodawca jest odpowiedzialny za stan bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz za zycie i zdrowie swoich
podwladnych. Jednak same dzialania realizowane
przez pracodawce nie wystarcza, poniewaz to glow-
nie pracownicy wplywaja na poziom bezpieczenstwa
w zakladzie pracy poprzez swoje zachowania, cze¢sto
niebezpieczne badz ryzykowne (Gembalska-Kwiecien,
2012, s. 190). Nalezy podkresli¢, ze podstawg poza-
danej kultury bezpieczenstwa jest wysoka warto$é
przypisywana zdrowiu i zyciu. Ksztaltowanie takiej
kultury w przedsi¢biorstwie wymaga kreowania no-
wych postaw i warto$ci przy wspoétudziale wszystkich
cztonkéw grupy. Celem tych dzialan jest naklanianie
pracownikéw do eliminowania nadmiernego ryzyka
W miejscu pracy oraz postepowania nastawionego na
ochrone zdrowia i zycia. Wysoka kulture bezpieczen-
stwa w przedsiebiorstwie charakteryzuje poczucie
osobistej odpowiedzialno$ci kazdego pracownika za
sprawy bezpieczenstwa, przejawiajace si¢ w codzien-
nej pracy (Gabryelewicz i in., 2014, s. 23). Ale zanim
to nastapi, potrzebny jest ktos, kto wskaze kierunek
dzialania, kto przekona do okreslonych postaw.

Specjalista BHP — istota spoteczna

C zlowiek jest zwierzeciem spolecznym: wspol-
”» pracuje z innymi dla osiggniecia swych celéw
i zaspokojenia swych potrzeb” (Argyle, 1999, s. 11)
- tak rozpoczyna swa ksiazke Michael Argyle, znany
wykladowca psychologii spotecznej, zatozyciel grupy
Oksfordzkiej Psychologii Spotecznej, autor wielu po-
czytnych ksigzek. ,Czlowiek jest z natury istotg spo-
teczna (...). Spotecznosé¢ jest w naturze czyms, co ma
pierwszenstwo przed jednostka. Kazdy, kto albo nie
potrafi zy¢ we wspolnocie, albo jest tak samowystar-
czalny, ze jej nie potrzebuje, i dlatego nie uczestniczy
w zyciu spolecznoéci, jest albo zwierzeciem, albo bo-
giem” (Aronson, 2004, s. 12). Z tych stéw E. Aronson
uczynil motto swej znanej na calym $wiecie ksigzki
z zakresu psychologii spotecznej, podkreslajac fakt, iz
juz w bardzo odleglych czasach sformutowano pod-
stawowe, cho¢ nieco uproszczone zasady spolecznego
oddziatywania. A dzi$? ,Wsrdd coraz szybciej doko-
nujacych sie przemian wspolczesnego §wiata istotng
role odgrywaja wszechstronne relacje miedzyludzkie.
Dziedzing szczegdlnie wrazliwg na wzrost roli i zna-
czenie tych relacji jest funkcjonowanie organizacji,
dla ktdrych jest to podstawowy mechanizm dziatania”
(Kania, 2006, s. 5). ,Czlowiek zawsze zyt we wspolno-
cie (...). Kazdy czlowiek, taka jest nasza natura, jest
istota stadng, jednostka spoleczng, a praca zdalna
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eliminuje bezposredni kontakt z innymi ludzmi, czto-
wiek staje si¢ anonimowy, nie ma wsparcia (...), taka
forma pracy w pewien sposob odrealnia rzeczywistos§¢’
(Koradecka, 2009, s. 12). Wedtug Hogana, spoleczna
natura czltowieka odzwierciedlona jest w dwdch zasad-
niczych potrzebach - potrzebie aprobaty (akceptacji)
i potrzebie statusu (wladzy). Potrzeba aprobaty wia-
za¢ si¢ bedzie z pragnieniem przynalezno$ci do grupy
i akceptacji ze strony czlonkéw tej grupy; potrzeba
statusu wyrazaé si¢ bedzie dazeniem do wplywania
na zycie swoje i innych, a takze poprzez zyskiwanie
szacunku i autorytetu. Nierzadko zaspokajanie tych
dwu potrzeb pozostaje ze sobg w konflikcie - sztuka
zatem staje si¢ odnalezienie rownowagi pomiedzy zy-
ciem w zgodzie i dostrzeganiem potrzeb innych a da-
zeniem do osiggania wlasnych celéw (Smotka, 2008,
s. 26). Spoteczna natura czlowieka powinna znalez¢
odzwierciedlenie w definiowaniu kompetencji spo-
tecznych; tymczasem interdyscyplinarnosé¢ samego
terminu kompetencje rodzi problemy zwigzane z jego
jednoznacznym definiowaniem i rozumieniem. Co
wiecej, istniejg terminy uznawane za bliskoznaczne:
umiejetnosci, zdolnos$ci, uzdolnienia, kwalifikacje
(Kroél, 2013, s. 191). Wystepowanie réznych koncepcji
i typologii kompetencji powoduje spore zamieszanie
metodologiczne. Mozna przypuszczaé, ze wystepu-
jaca odmienno$¢ w rozumieniu pojecia kompetencje
wynika z zainteresowan badawczych: dla socjologdéw
kompetencje beda zwigzane ze $wiadomos$cig grup
spolecznych, dla prawnikéw beda podstawa dzialal-
nosci oso6b i organizacji, prakseologowie skoncentruja
sie na procesie sprawnego wykonania dziatania i spel-
niania funkcji w organizacji, psychologowie natomiast
zwr6éca uwage na dopasowanie cztowieka do pracy
oraz psychologiczne mechanizmy wzajemnych relacji
w $rodowisku pracy (Ratajczak, 2007, s. 83). Na po-
trzeby niniejszej pracy i w oparciu o analize literatury
przedmiotu proponuje si¢ przyjaé, ze przez kompe-
tencje interpersonalne, okre§lane zamiennie jako
kompetencje spoleczne, nalezy rozumie¢ ,zdolno$¢,
posiadanie niezbednych umiejetnosci do tego, by wy-
wrzeé pozadany wplyw na innych ludzi w sytuacjach
spolecznych” (Argyle, 1999, s. 133). Proces wplywu
spolecznego obejmuje takie zachowanie osoby, ,,ktére
wywiera skutek (lub rodzi si¢ z takiej intencji) w po-
staci zmiany zachowania, uczué czy mysli innej osoby
na temat bodzca” (Zimbardo, Leippe, 2004, s. 19). Ta-
kie podejscie podkresla, ze ,,0 poziomie kompetencji
spolecznych jednostki najdobitniej §wiadczg rezultaty,
jakie osiggnela ona poprzez kontakty z innymi ludz-
mi, oraz reputacja (szacunek, autorytet), jaka cieszy
sie¢ w swoim otoczeniu spolecznym” (Smotka, 2008,
s. 28). Tymczasem obserwacje §rodowiska pracy po-
kazuja, ze skuteczna i wielowymiarowa komunikacja
jest wcigz palagcym problemem w zakladach pracy.
Wyniki rezultatéow wielu badan dowodza (Stankiewicz,
2006, s. 20), ze nawet w najbardziej zorganizowanych
przedsiebiorstwach kierownicy nie komunikujg sie

>
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z podleglymi pracownikami na tyle skutecznie, na ile
jest to mozliwe. Warunkuje to wiele czynnikéw, np.:
- uboga wiedza oséb zarzadzajacych o porozumiewa-
niu sie,
- niejasne przekazywanie informacji (Stankiewicz,

2006, s. 22).

Ponadto czynnikiem, ktéry ogranicza pionowe
komunikowanie si¢ z géry na doél, jest nieznajomosé
zaréwno celdéw, jak i rezultatéow dzialan. Pracowni-
cy bardziej oczekuja na informacje woéwczas, gdy
dostrzegaja zmiany w otoczeniu. Informowanie
pracownikow o skutecznosci podjetych przez nich
dzialan (w sferze ochrony zycia i zdrowia, poprawy
bezpieczenstwa) stanowi¢ moze bardzo silny przejaw
wzmocnienia pozytywnego i staé si¢ skutecznym na-
rzedziem motywacyjnym.

W $wietle powyzszych rozwazan zasadne wydaje si¢
oprze¢ kompetencje interpersonalne specjalisty BHP
na specyficznych, wyselekcjonowanych przejawach
umiejetnosci spotecznych, takich jak: komunikacja
asertywna, komunikacja niewerbalna, umieje¢tnos¢é
aktywnego stuchania, wplyw spoteczny.

Wiarygodnos¢ specjalisty BHP

soba wiarygodna to taka, ktéra nie budzi

watpliwosci i mozna jej zaufaé. Okreélenia
bliskoznaczne dla tego przymiotnika to m.in.: rzetel-
ny, kompetentny, uczciwy, odpowiedzialny, stowny,
ale takze rzeczowy, autentyczny. Wyraznie warto-
$ciujacy charakter przytoczonych okreélen zdaje sie¢
moéwi¢ o oceniajacym charakterze cechy, ale takze
podkreéla pewien rodzaj oczekiwan wobec opisy-
wanej osoby. Jesli pracodawca uzna specjaliste BHP
za znawce problematyki bezpieczenstwa, a ponadto
oceni go jako osobe wiarygodna, jest szansa na to, ze
kazda zgloszona przez tzw. behapowca uwaga bedzie
traktowana powaznie. Monitorowanie warunkéw pra-
cy, zglaszanie uchybien, raportowanie ryzykownych
zachowan pracowniczych - spotkajg sie ze zrozumie-
niem pracodawcy, ktéry uzna postgpowanie specja-
listy BHP za wlasciwe i sam ulegnie temu wplywowi
zgodnie z pragnieniem, aby mie¢ stusznoé¢. Podobnie
w relacji: specjalista BHP - zatoga; wiarygodnos¢ spe-
cjalisty z zakresu bezpieczenstwa pracy moze udzieli¢
si¢ pracownikom, ktérzy unikanie ryzyka i dbatos¢
o bezpieczne wykonywanie pracy potraktuja jako
wlasny sposéb postrzegania i warto$ciowania rzeczy-
wisto$ci Srodowiska pracy. Jednak by osiagnaé takie
efekty, koniecze jest skoncentrowanie si¢ na elemen-
tarnych zasobach w kontaktach miedzyludzkich - na
komunikacji interpersonalnej.

Cho¢ umiejetnosci spoteczne uznawane sg za pod-
stawowe narzedzie osiggania skuteczno$ci w kontak-
tach miedzyludzkich, nie powinny by¢ one traktowa-
ne jako jedyny aspekt kompetencji interpersonalnych.
Nalezy wzig¢ pod uwage réwniez wiedze spofeczng,
rozumiang jako zesp6l wiadomosci dotyczacych sku-
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tecznosci w realizacji zadan w kontaktach z innymi
(Argyle, 1999, s. 133); nie bez znaczenia sg takze
postawy, przyjmowane w okreélonych sytuacjach spo-
tecznych. Tabela 1 przedstawia modelowe ujecie wy-
branych kompetencji interpersonalnych specjalisty
BHP (K-In) z podzialem na poszczegdlne skltadowe
kompetencji (In-1, In-2, In-3, In-4), charaktery-
zowane za pomocg wyznacznikéw behawioralnych,
wskaznikow wiedzy oraz reprezentatywnej postawy.
Przedstawiona propozycja powstala w oparciu o ob-
serwacje $rodowiska pracy pracownikéw stuzby BHP
oraz wywiady nieustrukturyzowane, prowadzone
podczas szkolen okresowych dla pracownikoéow stuzby
BHP oraz podczas seminaryjnych spotkan branzo-
wych'. Znaczacy wplyw na powstanie opracowania
miata analiza raportéw Panstwowej Inspekcji Pracy
dotyczaca m.in. efektywnosci szkolen BHP w zakla-
dach pracy oraz wykrytych deficytéw w procesie ana-
lizy, oceny i dokumentowania ryzyka zawodowego na
stanowiskach pracy. Samo za$ zainteresowanie pro-
blematyka kompetencji interpersonalnych specjalisty
BHP zostalo zainicjowane w wyniku przeprowadzo-
nych badan wéréd kandydatéw do zawodu: inspektor/
specjalista bezpieczenstwa i higieny pracy. Badania
(metoda ankietowa oraz test wiedzy) prowadzone
byly w latach 2007-2008 (badanie pilotazowe) i kon-
tynuowane w latach 2009-2010 na grupie 282 osdb -
uczestnikéw studiow podyplomowych z zakresu BHP.
Badanie wykazalo okreslone deficyty w programach
ksztalcenia, dla ktérych ogniwem laczacym bylo mar-
ginalizowanie tresci z zakresu psychologii, socjologii,
pedagogiki i ergonomii. Jednocze$nie, respondenci
wyrazali zywe zainteresowanie ksztaltowaniem pro-
bezpiecznych postaw w oparciu o zdobywanie wiedzy
i umiejetnosci z zakresu tzw. migkkich kompetencji
(Sadlowska-Wrzesiniska, 2014b, s. 47).

Komunikacja asertywna, jako stosunkowo mloda,
cho¢ coraz bardziej popularna technika skutecznego
komunikowania si¢, dysponuje narzedziami pozwa-
lajagcymi na bezpoérednie wyrazanie mysli, uczué
i potrzeb przy zachowaniu szacunku dla drugiej
strony (Hartley, 2006, s. 12). Poczatki treningdw aser-
tywnosci siegaja lat 50. XX wieku i zasadzaja si¢ na
indywidualnej terapii psychologicznej skierowanej do
0séb, ktére borykaly sie z problemami swobodnego
wyrazania siebie i obrony wlasnych praw. Wspétcze-
sno$¢ pokazala, ze ¢wiczenie asertywno$ci sprawdza
si¢ nie tylko wobec 0séb z powaznymi problemami
w relacjach interpersonalnych, ale jest — w polaczeniu
z zestawem technik i narzedzi szkoleniowych - oka-
zja do rozwoju umiejetno$ci spotecznych. W zwiagzku
z przytoczong definicjg asertywno$¢ bedzie rozumiana
jako postawa odmienna od zachowan agresywnych
i ulegtych. Komunikacja agresywna jest wyrazeniem
wlasnych praw i pogladéw w taki sposéb, ktory naru-
sza prawa i poglady innych - jest wyrazem postawy
egoistycznej, skoncentrowanej na wlasnych motywach.
Z kolei komunikacja ulegta sprowadza si¢ do przed-
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Tab. 1. Przejawy wybranych kompetencji interpersonalnych specjalisty BHP

Wybrane kompetencje interpersonalne specjalisty BHP (K-In)
Skfadowa“ Wyznacznik behawioralny Wskaznik wiedzy BTN
kompetencji postawa
* rozpoznaje zachowania agresywne, ulegle . potraf
Lasertywne; scharakteryzowa¢
asertywna o wyraza pr?ekonania w sposob otwarty, nie unika konfrontacji zachowania agresywne, postaW'fi spolgcznego
komunikacja przekonan; dleale zaangazowania nacechowana
» wyraza krytyke w sposob konstruktywny, i asir e wysokim poziomem
(In-1) nie naruszajac godnosci innych ludzi; tywne; . otwarto$ci poznawczej
- . . A Lo « zna zasady budowania
» $wiadomie i konsekwentnie podejmuje proby odpierania ostawy asertywnei
zachowan inwazyjnych postawy ywne)
o potrafi rozpozna¢ przestrzen interpersonalng
w danej grupie zawodowej;
LS . . e . « zna pozawerbalne
« umiejetnie stosuje narzedzia komunikacji niewerbalnej niki inf .
niewerbalna w oparciu o glos, gest nosnuid Informacyt
Ten i P §10S, gesty i posiada wiedz
komunikacja i mimike; p ) ¢ jw.
. e . A na temat ich roli
(In-2) « uzywa komunikacji niewerbalnej na réwni . I
. . . w procesie komunikacji
z porozumiewaniem si¢ werbalnym interpersonalnei
dla podkres$lenia emocjonalnej strony komunikatu (ciepto, p )
kontakt, zapat etc.)
» w procesie stuchania wykorzystuje szeroka game umiejetnosci | o zna istote
interpersonalnych w oparciu o zasade dostrojenia sie do kompetentnego
rozmowcy; stuchania, rozpoznaje
aktywne o stwarza klimat akceptacji zgodnie z zasada réznice miedzy
stuchanie ,,odzwierciedl'fllnia”; - ‘ , slyszenier.n iw.
o potrafi zacheci¢ pracownikéw do zgtaszania pomystéw a sluchaniem;
(In-3) i opinii, promujgc zasade bezposredniej partycypacji o definiuje czynniki
pracowniczej w zarzadzaniu bezpieczng firma; majace wplyw
o jest aktywny, reaguje zachecajaco i sprawdza swoj sposob na efektywnosé¢
rozumienia wiadomosci (feedback) stuchania
« dba o budowanie nawykowych zachowan pracowniczych « zna mozliwe reakcje
zmierzajacych do unikania ryzyka w oparciu o jasny ludzi
i czytelny system kar i nagrdéd (ze szczegélnym naciskiem na na wplyw spoteczny
wzmocnienia pozytywne); i komponenty
« dba o wlasny wizerunek, budujac go decydujace
w oparciu o atrakcyjnos¢ menedzerska; o zaistnieniu danej
wplyw « chetnie sie uczy, caly czas poszerza zaséb wiedzy, uczestniczy reakeji;
spoleczny w konferencjach n'aukowych. . o ' . oriegtuje sie iw.
i kongresach branzowych dzielac si¢ swojg wiedzg zaréwno w opisanych
(In-4) z pracodawcg, jak i z pracownikami; w literaturze
» podejmuje proby publikacji wlasnych artykutow, powstatych przedmiotu zasadach
w oparciu o doswiadczenie zawodowe a bedace wynikiem i technikach wpltywu
autorefleksji; spofecznego,
« przystepuje do dodatkowych egzaminéw, bierze udziat przydatnych
w konkursach, by potwierdza¢ wlasne kompetencje (np. w codziennej praktyce
certyfikacja kompetencji personelu w CIOPPIB) specjalisty bhp

Zrédto: opracowanie wtasne

kladania spraw innych ponad wlasne potrzeby. Obie
wymienione postawy s zaprzeczeniem bezposredniej,
szczerej 1 otwartej komunikacji. Asertywno$¢ wyda-
je sie wiec niezwykle wazna w zawodzie specjalisty
BHP, ktéry powinien regularnie udziela¢ informa-
cji zwrotnej a nierzadko - konstruktywnej krytyki.

Ponadto pojecie ,,szczerej i otwartej komunikacji” na
stale wpisalo sie w zestaw elementéw niezbednych do
skutecznego ksztaltowania i utrzymywania wysokiej
kultury bezpieczenstwa w przedsi¢biorstwie (Pid-
geon, 1991, s. 130). Rzetelne i systematyczne infor-
mowanie wszystkich pracownikéw o wystepujacych
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zagrozeniach, o koniecznoéci stosowania $rodkow
ochrony, a takze o wszelkich niepozadanych sytuacjach
wystepujacych w miejscu pracy — pozwala ustali¢ wy-
razna granice pomiedzy blgdem (ktérego zgloszenie nie
powoduje negatywnych konsekwencji) a wing pracow-
nika i stanowi podstawe efektywnego porozumiewania
sie w pracy (Sadlowska-Wrzesinska, 2014a, s. 287).

Wielu uczonych podkresla ogromng wage komu-
nikacji niewerbalnej oraz kontaktu wzrokowego
w konteks$cie zachowan spolecznych, a takze ak-
tywnego stuchania, bedacego przejawem postawy
komunikacyjnej nastawionej na rozwigzywanie pro-
bleméw (Gordon, 1996; Necki, 1996; Retter, 2005;
Stankiewicz, 2006; Hartley, 2007; Tokarz, 2010,
Stewart, 2014; Majewska-Opietka, 2015). Wczesne
badania na temat wagi komunikacji niewerbalnej do-
prowadzity do wniosku, ze komunikacja ludzka jest
w wiekszosci (93%) pozawerbalna (Morreale i in.,
2007, s. 177). Wyniki tych badan zostaly, co praw-
da, skrytykowane (ze wzgledéw metodologicznych),
uznano jednak (w wyniku kolejnych badan), ze 65%
znaczenia wiadomosci w trakcie rozmowy pochodzi
z sygnaléw niewerbalnych, a 35% jest zarezerwowa-
ne dla komunikacji werbalnej (Leathers, 2007, s. 20).
D.G. Leathers wymienia rézne funkcje, ktérym stuza
sygnaly niewerbalne. S3 to:

- dostarczenie informacji,

. regulowanie interakcji,

« Wyrazanie emocji,

. tworzenie metakomunikacji,

. utrzymanie spolecznej kontroli,

. formowanie wrazenia i kierowanie nim (Leathers,

2007, s. 40).

Typy wiadomoéci niewerbalnych, zardéwno tych,
ktore wysytamy, jak i tych, ktére otrzymujemy, beda
dotyczy¢ roznych sfer. I tak, wyglad fizyczny jest nos-
nikiem informacji na temat danej osoby: jej atrak-
cyjnosci fizycznej, rasy, plci, wzrostu, wagi, ubrania,
zapachu, ale takze wyksztalcenia, statusu, zamozno-
$ci, wiarygodnosci czy postawy moralnej. Tak dziala
efekt pierwszego wrazenia, ktdry moze prowadzi¢ do
tendencyjno$ci w ocenie. Tak zwana mowa ciala (ki-
neza) koncentruje si¢ na tym, jak ludzie komunikuja
sie¢ przez postawe, gesty, mimike twarzy i wykonywa-
ne ruchy. Na szczegdlne znaczenie zastuguje mimika
twarzy, a zwlaszcza kontakt wzrokowy (okulezja).
Kolejnym sposobem wyrazania pozawerbalnego jest
dotyk (haptyka), ktéry pomaga wnioskowaé o cha-
rakterze relacji. Czas i przestrzen to réwniez atrybuty
pozawerbalnego komunikowania si¢. Wykorzystanie
czasu w komunikacji, zwane chronomika, jest silnie
zrdéznicowane kulturowo - przyjmuje si¢ uwazaé, ze
»~warto$§ciowanie czasu jest jednym z najlepszych spo-
soboéw poznania ludzi w danej kulturze” (Morreale
iin., 2007, s. 162). Komunikat niewerbalny moze zo-
sta¢ wystany poprzez wykorzystanie przestrzeni (np.
atrakcyjno$¢ miejsca pracy) oraz sposob zawlaszcza-
nia jej — na podstawie dystansu wobec innych oraz
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terytorialnosci. Dodatkowym wymiarem komunikacji
niewerbalnej jest glos: predkos¢, z jaka sie mowi, wy-
sokos¢ glosu i jego intensywnos¢; swoistego znaczenia
nabiera skuteczne wykorzystanie ciszy.

Opanowanie zasad komunikacji niewerbalnej
jawi sie jako wyzwanie - liczne trudnosci wigza si¢
z liczbg oraz ciaglo$cia wiadomosci niewerbalnych,
niskim poziomem $wiadomosci sygnaléw niewerbal-
nych oraz indywidualnymi, ptciowymi i kulturowymi
réznicami. Problemom tym mozna sprostaé poprzez
budowanie $wiadomos$ci na temat wagi komunikacji
niewerbalnej, systematyczng edukacje w tym zakresie,
ze szczegdlnym uwzglednieniem treningéw umiejet-
noéci praktycznych, a takze dzieki ksztaltowaniu po-
stawy szacunku wobec wystepujacych w srodowisku
spolecznym réznic.

Nigdy nie mozemy by¢ absolutnie pewni, ze zro-
zumieli§my druga osobe w pelni i dokladnie oraz ze
zostaliSmy wladciwie zrozumiani, zgodnie z intencja
nadanego przez nas komunikatu. Czeste i stale ko-
munikowanie zwrotne wynikoéw rozszyfrowania przez
odbiorce to istota aktywnego stuchania. Aby by¢ kom-
petentnym stuchaczem, nalezy posiada¢ motywacje
oraz zdolno$¢ do efektywnego sluchania w réznych
sytuacjach spotecznych. Wigkszo$¢ osdb uwaza, ze po-
trafi dobrze stucha¢, jednak wyniki badan pokazuja, iz
ludzie nie s kompetentnymi stuchaczami, co w sposéb
wyrazny rzutuje na skuteczno$¢ komunikacji interper-
sonalnej (Hartley, 2007, s. 7). W pewnych sytuacjach
tatwiej jest stucha¢é, np. gdy lubimy lub podziwiamy
osobe, ktéora mowi lub gdy nadawany komunikat jest
dla nas wazny badz interesujacy. Gdy komunikat jest
nieprzyjemny badz monotonny, czynnikiem wspo-
magajacym proces motywowania si¢ do stuchania jest
empatia. Uczenie si¢ dobrego aktywnego stuchania jest
zajeciem trudnym, wymagajacym praktyki. Jednak, jak
podkresla T. Gordon (1996), zapobieganie i zmniejsza-
nie nieporozumien w kontaktach interpersonalnych
samo w sobie jest wystarczajagcym powodem podjecia
wysitku, zeby sta¢ sie kompetentnymi aktywnymi stu-
chaczami. Na nie mniejsza uwage zasluguje fakt, iz
proces aktywnego stuchania bedzie przydatny z punktu
widzenia funkcjonowania komorki BHP, zwlaszcza
podczas wdrazania procesu partycypacji pracownikow
sensu stricto o charakterze bezposrednim, najczesciej
w formie biernej (forma czynna zarezerwowana jest dla
waskiej grupy przedsiebiorstw). Prawo do wypowiada-
nia sie i opiniowania oraz do doradzania kierownictwu
stwarza sprzyjajacg atmosfere dla zmian oraz innowacji,
a takze eliminuje napiecia miedzy przetozonymi a pod-
wladnymi. Jednak warunkiem zaistnienia tak rozumia-
nej partycypacji jest stworzenie atmosfery akceptacji
i szacunku, wyrazonej przede wszystkim poprzez pro-
ces aktywnego stuchania.

E. Aronson, piszac o przemoznej sile wplywu spo-
tecznego, podkresla, ze wplyw spoleczny najczesciej
przewyzsza indywidualne roéznice osobowosci jako
wyznaczniki ludzkiego zachowania. Wedlug uczonego,
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nalezy wystrzegaé si¢ podstawowego bledu atrybucji,
czyli ,tendencji do wyjasniania wlasnych zachowan i za-
chowan innych wylgcznie w kategoriach cech osobistych
z pomini¢eciem wplywu spolecznego” (Aronson i in.,
2006, s. 43). R. Cialdini, autor poczytnej ksigzki na temat
praktyki wywierania wplywu spotecznego, opisal sze§é
najwazniejszych regul wplywania na innych. Sg to re-
guly: wzajemnoéci, konsekwencji, spotecznego dowodu
stuszno$ci, lubienia, autorytetu i niedostepnosci. I cho¢
mozna si¢ zastanawial, czy dazenie do efektywnosci
spotecznego funkcjonowania przez pryzmat znajomosci
okreslonych regul i umiejetnosci ich stosowania nie jest
nadmiernym zawezeniem problemu, to jednak trudno
nie zgodzi¢ si¢ z autorem, ze ,wskutek zalewajacej wspot-
czesnego czlowieka coraz wigkszej fali informacji i wy-
boréw rola takich automatycznych i bezrefleksyjnych
mechanizméw ulegania wplywowi spolecznemu bedzie
rosta w przysziosci” (Cialdini, 2004, s. 13). Tu jednak,
ze wzgledu na eksplorowany watek kompetencji spo-
tecznych specjalisty bezpieczenstwa i higieny pracy, na
wiekszg uwage zastuguje problem reakeji ludzi na wplyw
spoteczny, w tym przypadku - reakeji pracownikow na
wplyw wywierany przez pracownika komérki BHP.

Podkresli¢ nalezy, iz powyzsza klasyfikacja sklado-
wych kompetencji interpersonalnych - nie jest dosko-
nala, a wymienione komponenty czesto nachodza na
siebie, nie poddajac si¢ $cislej kategoryzacji. Wydaje
si¢ jednak, ze na potrzeby niniejszego opracowania
zastosowany podzial jest uzyteczny.

Podsumowanie

mieniajace si¢ formy zatrudnienia i sposoby wy-

konywania pracy generuja nowe czynniki ryzyka.
Edukacja, w tym edukacja w organizacji, powinna od-
powiadaé na wyzwania cywilizacyjne, stanowi bowiem
niejako element tych przemian. Ksztalcenie specjalistow
w obszarze bezpieczenstwa i higieny pracy jest niezwykle
wazne — nie tylko ze wzgledu na zasieg oddzialywania,
ale przede wszystkim z uwagi na cel, jakim jest zdrowe
i bezpieczne miejsce pracy. Kluczowag role w tym pro-
cesie odgrywac bedzie $ciezka rozwoju specjalisty BHP
- nie tylko jego wyksztalcenie, ale takze (przede wszyst-
kim?) przyjete postawy, wyznawane wartosci, poziom
otwarto$ci poznawczej oraz motywacja do nieustannego
rozwoju (Sadlowska-Wrzesinska, Gabryelewicz, 2015,
s. 350). Szczegdtowa analiza zadan i uprawnien specjali-
sty BHP oraz zakres jego oddzialywania powala domnie-
ma¢é, ze determinujg one merytoryczny ksztalt kompe-
tencji spotecznych (Sadlowska-Wrzesinska, 2014b, s. 41).
Rozwdj tych kompetencji bedzie mozliwy w oparciu
o skuteczne strategie i metody pedagogiczne oraz §ro-
dowisko zawodowe, pozwalajace rozwing¢ umiejetnosci
pracownikéw; poza tym pozwoli zrealizowaé ide¢ edu-
kacji calozyciowej opartej na czterech filarach uczenia
sie: uczy¢ sie, aby wiedzieé, aby by¢, aby dziataé, aby zy¢
wspolnie (Sadlowska-Wrzesinska, 2014c, s. 117). Tym-
czasem, oprocz obowigzkowych szkolen okresowych dla
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pracownikow stuzby BHP, ustawodawca nie przewiduje
innych obligatoryjnych form rozwoju zawodowego dla
tej grupy pracownikéw. Mozna zatem odnie$¢ wrazenie,
iz specjalista BHP, stawiajac sobie za cel rozwdj kompe-
tencji spotecznych, jest pozostawiony sam sobie. Oferta
studiow podyplomowych, szkolen, warsztatoéw oraz
wszelkiego rodzaju kurséw jest bardzo szeroka. Ale czy
rzeczywiscie wybor formy oraz dobor tresci ksztatcenia
powinien opiera¢ si¢ wylacznie na indywidualnych pre-
ferencjach i wiedzy/niewiedzy zainteresowanych? I czy
wszyscy specjali$éci BHP rozumiejg koniecznos$¢ uczenia
sie przez cale zycie? Bez watpienia, idea samodoskona-
lenia powinna pojawi¢ si¢ jako pierwsza — che¢é rozwoju,
motywacja do osiggnieé, inicjatywa czy po prostu po-
trzeba zmiany, ktére dajg impuls do podjecia wyzwania.
Jednak doswiadczenia minionych lat pokazuja, Ze wspar-
cie w postaci stosownego rozporzadzenia, okreslajacego
tryb i zakres oczekiwanego poziomu kompetencji inter-
personalnej specjalisty BHP nie tylko zwrécitoby uwage
na skale istniejacego w zaktadach pracy problemu, ale
takze pomogtoby w jego systematycznym rozwigzywaniu.
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Wydziat Inzynierii Zarzqdzania
e-mail: joanna.sadlowska-
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Wydziat Zarzgdzania
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Przypis

1) Przyktadem sa spotkania uczestnikéw Forum Lideréw Bez-
piecznej Pracy (z ramienia CIOP-PIB), spotkania branzowe
organizowane przez Panstwowa Inspekcje Pracy czy tez wy-
darzenia promocyjno-szkoleniowe dedykowane absolwentom
okreslonych uczelni.
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Behavioral Determinants
of Selected Interpersonal
Competences of OHS Specialist

Summary

The concept of competence, although being an object of
interest of many fields of science, still remains an ambiguous
term. However, undoubtedly, social skills affect the way of
building and quality of relationships with other people
and way of performing tasks related to such contacts. The
level of these competences determines the effectiveness of
cooperation, communication and influencing others. The
study presents deficits in the way of proper perception of the
role of health and safety specialists in the workplace over the
past decades and it emphasizes the necessity of their career
development towards social competence. The text is based
on long-term observations of the working environment of


http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/lang--en/index.htm

A RECENZJE | 63

OSH specialists and on the author’s personal experience in Keywords
the area of building interpersonal relationships in different

groups of employees. behavioral determinants, competences, OHS specialist
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