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Behawioralne podej�cie do zmiany postaw
wobec bezpieczeñstwa pracy

W nawi¹zaniu do opisanego we wcze�niejszej publikacji („BP” nr 4/2011) behawioralnego podej�cia 
do zmiany postawy wobec bezpieczeñstwa pracy, w artykule omówiono wyniki badania przepro-
wadzonego przez CIOP-PIB w latach 2008 i 2010 na próbie 500 pracowników górnictwa, budow-
nictwa oraz przetwórstwa przemys³owego, dotycz¹cego stosowania w polskich przedsiêbiorstwach 
pozytywnych i negatywnych sankcji w celu poprawy bezpieczeñstwa pracy. Wskazuj¹ one na du¿y 
odsetek pracodawców niestosuj¹cych wobec pracowników ¿adnych formalnych motywacji do 
bezpiecznych zachowañ. Konieczne jest zatem zachêcanie, szczególnie pracodawców z ma³ych 
przedsiêbiorstw, do podejmowania takich dzia³añ. Przedstawiono tak¿e przyk³ad negatywnych 
sankcji zastosowanych w �rednim przedsiêbiorstwie budowlanym w stosunku do pracowników, 
którzy z³amali przepisy bezpieczeñstwa pracy.  

A behavioral approach to changing attitudes towards safety 
In reference to the earlier publication (“BP” no. 4/2011), which described the behavioral approach to chang-
ing attitudes towards safety, this article discusses the results of a study by CIOP-PIB in 2008 and 2010 on a 
sample of 500 workers of mining, construction and industrial processing. The study included, among others, 
the use in Polish companies of positive and negative sanctions in order to improve safety. The results of the 
study showed that a large percentage of employers does not use formally motivate employees to behave 
safely. It is therefore necessary to encourage, particularly employers representing small businesses, to take 
such actions. The article also presents an example of negative sanctions used in a medium-sized construction 
company in relation to employees who violated safety rules.

Fo
t. 

Ed
ha

r Y
uu

ala
its

/B
igs

to
ck

ph
ot

o

Wstêp
Wiêkszo�æ przedsiêbiorstw posiada w³asny 

system normatywny1, który wskazuje pracowni-
kom, jak powinni postêpowaæ, jakich zachowañ 
powinni siê wystrzegaæ, oraz jakie sankcje (na-
grody lub kary) mog¹ ich spotkaæ za stosowanie 
lub niestosowanie wskazanych przez zak³ad 
norm. Sankcje te stanowi¹ jeden z elementów 
kontroli spo³ecznej, za pomoc¹ której przedsiê-
biorstwo kszta³tuje zachowania pracowników 
w taki sposób, aby by³y one zgodne z przyjêtymi 
wzorami [1, 2]. W badaniach przeprowadzonych 
przez CIOP-PIB w 2010 r. udowodniono tak¿e 
wp³yw ich stosowania na postawy pracowników 
wobec bezpieczeñstwa pracy [3]. Behawioralne 
podej�cie do zmiany postawy opiera siê na sys-
temie nagród i kar, które maj¹ spowodowaæ 
powtarzanie zachowañ i postaw nagradzanych 
oraz unikanie – karanych [4, 5].

W niniejszym artykule omówiono stosowanie 
w polskich przedsiêbiorstwach pozytywnych 
i negatywnych sankcji w celu poprawy bezpie-
czeñstwa pracy.

Sankcje spo³eczne i ich wp³yw 
na zachowanie pracowników

Zdaniem Jana Szczepañskiego sankcje 
spo³eczne to reakcje grupy na zachowanie siê 
jej cz³onków w sytuacjach uwa¿anych za wa¿ne 
i w tym sensie s¹ reakcjami kieruj¹cymi zacho-
waniem cz³onków grupy. Reakcje te mo¿na po-
dzieliæ na negatywne, czyli kary oraz pozytywne, 
czyli nagrody [6]. Stanis³aw Widerszpil podzieli³ 
kary i nagrody na materialne, a wiêc pieniê¿ne 
(podwy¿ki, premie i obni¿enie p³acy) oraz nie-
materialne (ustne pochwa³y, wyrazy zaufania, 
zwracanie uwagi przez prze³o¿onego czy wspó³-
pracowników, ustne nagany). Jego zdaniem kary 
i nagrody zarówno materialne, jak i niematerialne 
stanowi¹ silne bod�ce, które sk³aniaj¹ cz³owieka 
do ponawiania czynów nagradzanych, a unikania 

1 System normatywny to zespó³ norm wskazuj¹cych 
jednostce, jakie postêpowanie spotka siê z aprobat¹ 
spo³eczn¹, a jakie nie bêdzie akceptowane. Specyfik¹ 
systemów normatywnych jest to, ¿e ich zalecenia i za-
kazy s¹ opatrzone sankcjami (karami i nagrodami) – por. 
J. Stêpieñ, Socjologia…, s. 141-143.
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karanych [7]. Uznanie za dobr¹ pracê wp³ywa 
na zaanga¿owanie i przywi¹zanie do firmy, a jak 
pokazuj¹ wyniki badañ, zaanga¿owany pracow-
nik jest bardziej zmotywowany do zachowania 
bezpieczeñstwa w miejscu pracy [8].

Nagrody mog¹ stanowiæ wyraz uznania za okre-
�lon¹ postawê, pracê itp. i daj¹ pracownikom satys-
fakcjê i zadowolenie. Maj¹ one charakter bod�cowy, 
co determinuje ich znaczenie spo³eczno-wycho-
wawcze [9], motywuj¹ do wysi³ku i odwo³uj¹ siê 
do pragnieñ cz³owieka. Ludzie potrzebuj¹ uznania 
i akceptacji oraz bod�ców, które pozwalaj¹ im 
odczuwaæ satysfakcjê z tego, co robi¹.

W procesie zmiany postawy na bezpieczn¹ 
efekty przynosi zarówno nagradzanie, jak 
i karanie pracowników. Decyduj¹c siê na u¿ycie 
kar nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e nieumiejêtne 
ich stosowanie mo¿e przynie�æ efekt odwrotny 
od zamierzonego, a bezpieczne zachowanie pra-
cownika bêdzie raczej przejawem obawy przed 
kar¹ (która oddzia³uje jedynie przez pewien czas), 
a nie zmiany postawy wobec bezpieczeñstwa 
pracy. Je¿eli kara jest zbyt s³aba, nie przynosi 
zamierzonego efektu, natomiast zbyt silna mo¿e 
wywo³aæ bunt i niechêæ pracownika do miejsca 
pracy. W karaniu wa¿ny jest umiar, konsekwencja 
i wczucie siê w sytuacjê karanego (motywy jego 
dzia³ania), [10, 11]. Skuteczno�æ kary zale¿y tak¿e 
od czêsto�ci jej stosowania oraz indywidualnego 
podej�cia do ka¿dego z pracowników.

Warto�æ wychowawcza kary mo¿e byæ 
osi¹gniêta jedynie wówczas, gdy osoba ukarana 
rozumie swoj¹ winê i zgadza siê z faktem, ¿e musi 
ponie�æ jej konsekwencje. Warto�æ ta nie odnosi siê 

tylko do ukaranego, ale i do pozosta³ych pracow-
ników, którzy widz¹, jakie konsekwencje mo¿e 
ponie�æ ka¿dy ³ami¹cy obowi¹zuj¹ce w przedsiê-
biorstwie przepisy bezpieczeñstwa pracy.

Badania przeprowadzone przez prof. Paw³a 
Ostaszewskiego [12] wskazuj¹ m.in., ¿e skutecz-
no�æ kar i nagród zale¿y tak¿e od tego, jak bardzo 
kara lub nagroda s¹ odroczone w czasie. Z badañ 
tych wynika, ¿e ka¿de ich odroczenie powoduje 
spadek subiektywnie postrzeganej warto�ci tych 
sankcji. Oznacza to, ¿e je�li pracownik codziennie 
i nieuchronnie mo¿e otrzymaæ ma³¹ nagrodê 
za przejaw probezpiecznej postawy, to powinien 
mieæ równie¿ codziennie i – co wa¿niejsze – 
równie¿ nieuchronnie otrzymaæ niewielk¹ karê 
za zachowanie przeciwne. Co wiêcej, oba typy 
sankcji mog¹ sprawdzaæ siê w podobnym stop-
niu, jednak lepiej jest stosowaæ d³ugoterminowe 
nagrody (np. niewysokie premie, ale przez kilka 
miesiêcy) i krótkoterminowe kary (zaraz po za-
uwa¿eniu niebezpiecznych zachowañ). Nato-
miast w przypadku kar i nagród o du¿ej warto�ci 
bardziej motywuj¹ca okazuje siê nagroda [13].

Oddzia³ywanie kar jest bardziej skomplikowa-
ne ni¿ oddzia³ywanie nagród. Nagrody przyznane 
za faktyczne osi¹gniêcie mog¹ bowiem dopro-
wadziæ do utrwalenia pozytywnych zachowañ, 
natomiast kary nie likwiduj¹ sk³onno�ci do ne-
gatywnych zachowañ, a jedynie powstrzymuj¹ 
od nich pracowników na pewien czas. W zwi¹zku 
z tym oba te narzêdzia zmiany postawy wobec 
bezpieczeñstwa pracy powinny byæ stosowane 
³¹cznie, aby w ten sposób zwiêkszyæ si³ê ich od-
dzia³ywania na pracowników.

Kary i nagrody
w obszarze bezpieczeñstwa pracy

Stosowanie kar i nagród dla pracowników 
w obszarze bezpieczeñstwa pracy by³o jednym 
z elementów ankietowego badania postaw wo-
bec bezpieczeñstwa pracy oraz opinii na temat 
ryzyka zawodowego, przeprowadzonego przez 
Centralny Instytut Ochrony Pracy – Pañstwowy 
Instytut Badawczy w 2008 r. (I fala badania) 
i powtórzonego w 2010 r. (II fala badania). Ba-
danie mia³o zasiêg ogólnopolski, wziê³o w nim 
udzia³ 500 pracowników z sekcji gospodarki 
o najwy¿szych wska�nikach wypadkowo�ci – 
budownictwa (sekcja F wg Polskiej Klasyfikacji 
Dzia³alno�ci), górnictwa i wydobywania (sekcja 
B wg Polskiej Klasyfikacji Dzia³alno�ci) oraz 
przetwórstwa przemys³owego (sekcja C wg 
Polskiej Klasyfikacji Dzia³alno�ci), zatrudnionych 
na stanowiskach robotniczych i nierobotniczych. 
Zastosowano losowo-kwotowy dobór próby.

Wyniki zarówno I, jak i II fali badania pokaza³y, 
¿e ok. 1/3 pracodawców nie stosuje ¿adnych 
formalnych dzia³añ motywuj¹cych pracowników 
do bezpiecznych zachowañ (rys. 1.). Co wiêcej, 
w stosunku do wyników z 2008 r., w 2010 r. 
odsetek ten – wprawdzie nieznacznie – jednak 
wzrós³. Po³owa pracodawców decyduj¹cych siê 
na podejmowanie takich dzia³añ ogranicza³a siê 
do stosowania kar dla pracowników nieprzestrze-
gaj¹cych tych zasad. Pracownicy ocenili tak¿e, 
¿e zaledwie w ok. 1/5 przedsiêbiorstw jest sto-
sowany pe³en zakres sankcji, tj. i kary i nagrody.

Rys. 1. Czy dla pracowników przestrzegaj¹cych/nieprzestrzegaj¹cych zasad bezpiecznej 
pracy pracodawca przewidzia³ jakie� nagrody/kary? (w podziale wg fali badania: fala 
I – 2008 r.; fala II – 2010 r.) 
Fig. 1. Has the employer planned some reward / punishment for employees who comply / do 
not comply with the principles of safe work? (by wave of testing: wave  I  – 2008; wave II – 2010)

Rys. 3. Czy dla pracowników przestrzegaj¹cych/nieprzestrzegaj¹cych zasad bezpiecznej 
pracy pracodawca przewidzia³ jakie� nagrody/kary? (wyniki z 2010 r. w podziale wg sekcji)
Fig. 3. Has the employer planned some reward / punishment for employees who comply 
/ do not comply with the principles of safe work?(results from 2010, by section)

Rys. 2. Czy dla pracowników przestrzegaj¹cych/nieprzestrzegaj¹cych zasad bezpiecznej 
pracy pracodawca przewidzia³ jakie� nagrody/kary? (wyniki z 2010 r. w podziale wg 
typu stanowiska)
Fig. 2. Has the employer planned some reward / punishment for employees who comply 
/ do not comply with work safety rules?  (results from 2010, by type of workstation)

Rys. 4. Czy dla pracowników przestrzegaj¹cych/nieprzestrzegaj¹cych zasad bezpiecznej pracy 
pracodawca przewidzia³ jakie� nagrody/kary? (wyniki z 2010 r. w podziale wg wielko�ci firmy)
Fig. 4. Has the employer planned some reward / punishment for employees who comply / 
do not comply with the principles of safe work?  (results from 2010, by size of company)�r
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W tym kontek�cie w gorszej sytuacji s¹ pracow-
nicy zatrudnieni na stanowiskach nierobotniczych 
(rys. 2.). Tylko 7% z nich dostrzeg³o funkcj  ono-
wanie w przedsiêbiorstwach formalnych sys-
temów kar i nagród dotycz¹cych bezpiecznych 
i niebezpiecznych zachowañ. 53% respondentów 
wskaza³o na stosowanie jedynie kar, a 40% nie za-
obserwowa³o ¿adnych dzia³añ z tego zakresu.

Spo�ród pracowników zatrudnionych w sekcji 
budownictwa, górnictwa i wydobywania oraz 
przetwórstwa przemys³owego, w najkorzystniej-
szej sytuacji s¹ pracownicy górnictwa; 93% z nich 
wskaza³o na stosowanie przez pracodawców 
pozytywnych i negatywnych sankcji w zakresie 
bezpieczeñstwa pracy. 34% wskaza³o na stoso-
wanie przez pracodawców zarówno nagród, jak 
i kar, ale – co nale¿y podkre�liæ – o samych karach 
mówi³o prawie dwa razy wiêcej pracowników, ni¿ 
o nagrodach (rys. 3.).

Wyniki badania wskazuj¹ tak¿e na wystêpowa-
nie korelacji pomiêdzy wielko�ci¹ przedsiêbiorstw 
a funkcjonowaniem w nich formalnych sankcji 
(rys. 4.). Najwiêcej odpowiedzi potwierdzaj¹cych 
stosowanie w przedsiêbiorstwach sankcji udzie-
lili pracownicy firm du¿ych (79% odpowiedzi 
pozytywnych, ale a¿ w 60% przypadków by³y 
to tylko kary). W przedsiêbiorstwach �rednich 
odpowiedzia³o tak 67% respondentów (w tym 
52% to tylko kary), a w firmach ma³ych – 56% 
(w tym 29% to tylko kary). Co ciekawe, w firmach 
ma³ych uzyskano najwy¿szy odsetek odpowiedzi 
�wiadcz¹cych o niestosowaniu ani kar ani nagród, 
ale na tle pracowników z pozosta³ych typów 

przedsiêbiorstw uzyskano najwiêcej odpowiedzi 
�wiadcz¹cych o stosowaniu przez pracodawców 
tylko nagród oraz kar i nagród za dzia³ania z ob-
szaru przestrzegania zasad bezpieczeñstwa pracy.

Stwierdzono równie¿, ¿e w analizowanych 
sekcjach gospodarki znacznie bardziej powszech-
ne, ni¿ nagradzanie pracowników za przestrzega-
nie zasad bezpieczeñstwa pracy jest stosowanie 
nagród lub premii za wydajno�æ w pracy. Sytuacja 
taka mo¿e wynikaæ nie tyle z k³adzenia przez 
pracodawców wiêkszego nacisku na wydajno�æ, 
co z za³o¿enia, ¿e przestrzeganie zasad bezpie-
czeñstwa nale¿y do podstawowych obowi¹zków 
pracowników, natomiast wysoka wydajno�æ 
jest krokiem ponad minimalne standardy, których 
mo¿na od nich wymagaæ. Nagrody za wydajno�æ 
w 2010 r. mog³o uzyskaæ ok. 3/4 pracowników 
(76%) – podobnie jak podczas pierwszej fali 
badania (rys. 5.). 20% z nich jest nagradzanych 
jedynie za osi¹gniêcia w zakresie wydajno�ci 
pracy, a w 56% przedsiêbiorstw tematyka 
ta jest ³¹czona z ocen¹ zachowañ wp³ywaj¹cych 
na bezpieczeñstwo pracy (rys. 6.).

Tylko 15% pracowników spodziewa³o siê kar 
i nagród zwi¹zanych wy³¹cznie z zachowaniami 
wp³ywaj¹cymi na bezpieczeñstwo pracy. Bior¹c 
pod uwagê �redni wska�nik wypadkowo�ci 
w sekcjach gospodarki, w których zatrudnieni 
s¹ responden ci badania, mo¿na wnioskowaæ, 
¿e przedstawiony stan rzeczy nie wp³ywa 
pozytywnie na postawy pracowników wobec 
bezpieczeñstwa pracy.

Odsetek pracowników, którzy znajduj¹ 
siê w takiej sytuacji, nie zmieni³ siê znacz¹co 
pomiêdzy rokiem 2008 a 2010, by³ natomiast 
nieco wy¿szy w�ród osób pracuj¹cych na stano-
wiskach nierobotniczych ni¿ w�ród robotników. 
Zaledwie 12% pracowników zatrudnionych 
na stanowiskach nierobotniczych mog³o liczyæ 
na nagrody lub kary za zachowania wp³ywaj¹ce 
na bezpieczeñstwo pracy – w takiej sytuacji 
jest 16% robotników (rys. 7.).

Ró¿nice zachodz¹ce pod tym wzglêdem 
pomiêdzy sekcjami gospodarki nie s¹ istotne sta-
tystycznie, natomiast przeprowadzone badanie 
pozwala stwierdziæ, ¿e braki w funkcjonowaniu 
systemów motywowania do bezpiecznych po-
staw i zachowañ dotycz¹ czê�ciej pracowników 
firm ma³ych, ni¿ du¿ych (rys. 8.) 27% pracow-
ników firm ma³ych ocenianych jest tylko za wy-
dajno�æ, a tylko 9% za zachowania wp³ywaj¹ce 
na bezpieczeñstwo pracy. W firmach du¿ych 
sytuacja jest odwrotna i czê�ciej pracownicy 
s¹ oceniani za przejawy bezpiecznej postawy 
wobec pracy (18% wskazañ), ni¿ za wysok¹ 
wydajno�æ (15%).

Kara jako narzêdzie zmiany postawy 
wobec bezpieczeñstwa pracy
– studium przypadku

Przyk³adem negatywnych sankcji, które maj¹ 
zmieniæ postawy wobec bezpieczeñstwa pracy, 
s¹ kary finansowe na³o¿one przez Pañstwow¹ 
Inspekcjê Pracy na pracowników �redniej firmy 

Rys. 5. Czy pracownicy firmy mog¹ uzyskiwaæ premie lub nagrody za wydajno�æ w pracy? 
(w podziale wg fali badania)
Fig. 5. Can employees get bonuses or rewards for efficiency at work? (by wave of testing)

Rys. 7. Czy w przedsiêbiorstwie s¹ nagrody za wydajno�æ w pracy oraz nagrody/kary za prze-
strzeganie/nieprzestrzeganie zasad bhp? (wyniki z 2010 r., w podziale wg typu stanowiska)
Fig. 7. Does the company use rewards for efficiency at work and awards / penalties for 
compliance / non-compliance with safety rules? (results from 2010, by type of workstation)

Rys. 6. Czy w przedsiêbiorstwie s¹ nagrody za wydajno�æ w pracy oraz nagrody/kary za 
przestrzeganie/nieprzestrzeganie zasad bhp? (wyniki z 2010 r. , w podziale wg fali badania)
Fig. 6. Does the company use rewards for efficiency at work and awards / penalties for 
compliance / non-compliance with safety rules? (results from 2010, by wave of testing)

Rys. 8. Czy w przedsiêbiorstwie s¹ nagrody za wydajno�æ w pracy oraz nagrody/kary za 
przestrzeganie/nieprzestrzeganie zasad bhp? (wyniki z 2010 r. ,w podziale wg wielko�ci firmy)
Fig. 8. Fig. 7. Does the company use rewards for efficiency at work and awards / penalties 
for compliance / non-compliance with safety rules? (results from 2010, by size of company)
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budowlanej za zachowania niezgodne z zasadami 
bezpieczeñstwa pracy.

Analizowana firma budowlana, podczas 
kontroli przeprowadzonej przez inspektora 
PIP prowadzi³a rozbudowê obiektu przezna-
czonego na budynek mieszkalno-us³ugowy.
Ok. 30 pracowników wykonywa³o prace stanu 
surowego, w tym monta¿ rusztowania ramo-
wego oraz murowanie �cian zewnêtrznych 
i wewnêtrznych. Inspektor pracy zauwa¿y³, 
¿e pracownicy montuj¹cy rusztowanie nie byli 
wyposa¿eni w sprzêt chroni¹cy przed upadkiem 
z wysoko�ci, a jedno z przêse³ tzw. rusztowa-
nia warszawskiego, wykorzystywanego przez 
pracowników muruj¹cych �cianê zewnêtrzn¹, 
by³o nieprawid³owo ustawione (zbyt blisko 
krawêdzi stropu). Nie posiada³o tak¿e porêczy 
zabezpieczaj¹cej przed upadkiem z wysoko�ci, 
a pomimo to na pomo�cie roboczym pracownik 
przygotowywa³ stanowisko do murowania �ciany 
zewnêtrznej. W �rodki chroni¹ce przed upadkiem 
z wysoko�ci nie byli tak¿e wyposa¿eni pracownicy 
wykonuj¹cy konstrukcje szalunków wêz³a stropu 
drugiej kondygnacji budynku oraz brygadzista, 
który nadzorowa³ ich pracê.

Inspektor pracy ukara³ brygadzistów manda-
tami za brak wymaganych zabezpieczeñ przed 
upadkiem z wysoko�ci (po 1 tys. z³), a majstra 
(kierownik budowy by³ w tym czasie nieobec-
ny) – mandatem za brak w³a�ciwego nadzoru 
(tak¿e 1 tys. z³).

By³ to pierwszy przypadek w historii firmy, kie-
dy mandatami ukarano brygadzistów. Zarówno 
pracownicy, jak i brygadzi�ci byli oburzeni, po-
niewa¿ ocenili na³o¿one na nich kary finansowe 
jako zbyt wysokie. Ukarani brygadzi�ci próbo-
wali interweniowaæ w zarz¹dzie firmy w sprawie 
ich anulowania, jednak otrzymali jedynie zaliczki 
na poczet zap³acenia mandatów, których sp³atê 
roz³o¿ono na dwa miesi¹ce.

Sytuacje podobne do opisanej zdarzaj¹ siê 
na budowach na terenie ca³ego kraju. Dane 
PIP pokazuj¹, ¿e najczê�ciej to w ma³ych fir-
mach budowlanych pracownicy nie posiadaj¹ 
wymaganych �rodków ochrony indywidualnej, 
nie s¹ szkoleni w zakresie przepisów bezpie-
czeñstwa pracy, a poziom ich �wiadomo�ci 
w tym zakresie jest bardzo niski. A jednak firma, 
w której przeprowadzono opisan¹ kontrolê by³a 
dotychczas, z punktu widzenia bezpieczeñstwa 
pracy, oceniana bardzo pozytywnie. Wdro¿ono 
w niej system zarz¹dzania bezpieczeñstwem pra-
cy i systematycznie przeprowadzano szkolenia 
z tego zakresu. Wszyscy pracownicy zatrudnieni 
na budowie zostali wyposa¿eni w szelki bezpie-
czeñstwa, a kierownik budowy, majster budowy 
oraz pracownik s³u¿by bhp zapewniaj¹ sta³y 
nadzór prowadzonych prac.

W brygadach, które zosta³y ukarane, praco-
wa³y osoby z du¿ym do�wiadczeniem zawodo-
wym, wcze�niej czêsto nagradzane za w³a�ciwe 
podej�cie do kwestii bezpieczeñstwa pracy. 
Wska�niki wypadkowo�ci by³y niskie (w skali fir-
my), a w niektórych brygadach wypadki przy pracy 
nie zdarza³y siê w ogóle. St¹d cz³onkowie zarz¹du 
firmy zastanawiali siê, jak mog³o doj�æ do podobnej 

sytuacji. Jedni z najlepszych brygadzistów nie tylko 
pracowali bez wymaganych �rodków ochrony 
indywidualnej (mimo, ¿e zostali w nie wyposa¿eni), 
ale tak¿e nie interweniowali, widz¹c jawne ³amanie 
przepisów bezpieczeñstwa pracy.

W celu zbadania tej sprawy przeprowadzono 
indywidualne rozmowy z ukaranymi pracownika-
mi, aby poznaæ motywy ich dzia³ania oraz indy-
widualne reakcje na kary. Pracownicy rozumieli, 
¿e wykonywali swoj¹ pracê niezgodnie z przepi-
sami bezpieczeñstwa pracy i powinni ponie�æ tego 
konsekwencje, jednak nie zgadzali siê z wysoko�ci¹ 
kar. Na pytanie, dlaczego w sytuacji zagra¿aj¹cej 
¿yciu i zdrowiu nie zastosowali sprzêtu ochrony 
osobistej, odpowiadali, ¿e wykonywane przez nich 
czynno�ci trwa³y na tyle krótko, ¿e w ich ocenie nic 
z³ego nie mog³o siê staæ (niestety takie wyja�nienia 
podaj¹ czêsto pracownicy przy³apani na niestoso-
waniu wymaganych �rodków ochrony indywidual-
nej). Jeden z pracowników t³umaczy³, ¿e zostawi³ 
szelki bezpieczeñstwa w innej czê�ci obiektu. 
W rozmowie wszyscy okazywali skruchê, a nawet 
wstyd i z³o�æ na siebie. Zapowiadali, ¿e ju¿ nigdy 
nie podejm¹ pracy bez sprzêtu chroni¹cego przed 
upadkiem z wysoko�ci.

Kary na³o¿one na pracowników firmy od-
nios³y za³o¿ony efekt wychowawczy. Wp³ynê³y 
nie tylko na pracowników, którzy zostali „przy-
³apani” na ³amaniu przepisów bezpieczeñstwa 
pracy, ale tak¿e na ich kolegów z innych budów 
– informacja o skutkach kontroli szybko dotar³a 
bowiem do pozosta³ych pracowników firmy 
i spowodowa³a du¿e poruszenie. Wszyscy iden-
tyfikowali siê z ukaranymi, a w zwi¹zku z tym 
negowali decyzjê inspektora pracy co do na³o-
¿onych kar, ale równocze�nie zaczêli zwracaæ 
wiêksz¹ uwagê na bezpieczeñstwo pracy.

W dotychczasowej historii firmy zdarza³y 
siê przypadki niestosowania �rodków ochrony 
indywidualnej przez pracowników, jednak 
konsekwencje takich zachowañ ponosili tylko 
kierownicy budów. Czasami wystêpowali oni 
z wnioskami o ukaranie pracowników, którzy 
nagminnie ³amali przepisy bezpieczeñstwa pracy, 
ale wysoko�æ kar finansowych nigdy nie by³a a¿ 
tak wysoka, jak opisane mandaty. Zazwyczaj 
ograniczano siê do bezpo�rednich konsultacji 
z pracownikami na stanowiskach pracy, ze wska-
zaniem nieprawid³owo�ci.

Na efekty zastosowanych tym razem kar 
trzeba jeszcze poczekaæ. Zmiana postaw wobec 
bezpieczeñstwa pracy jest bowiem procesem 
d³ugotrwa³ym, wymagaj¹cym systematycznych 
i konsekwentnych dzia³añ. Tymczasem pozostaje 
mieæ nadziejê, ¿e zmiana zachowania pracow-
ników, jaka nast¹pi³a po opisanym wydarzeniu, 
prze³o¿y siê na trwa³¹ zmianê ich postaw wobec 
bezpieczeñstwa pracy, w efekcie czego podobne 
sytuacje nie bêd¹ ju¿ mia³y miejsca.

Podsumowanie
Behawioralne podej�cie do zmiany postawy 

opiera siê na systemie nagród i kar, które maj¹ 
spowodowaæ powtarzanie zachowañ i postaw 
nagradzanych oraz unikanie tych, za które grozi 

kara. Stosowanie kar i nagród steruje zachowa-
niami pracowników i ma za zadanie motywowaæ 
do po¿¹danych przez pracodawców zachowañ.

Niestety, przedstawione wyniki badania po-
kazuj¹, ¿e w opinii pracowników przedsiêbiorcy 
niezbyt czêsto anga¿uj¹ siê w podobne dzia³ania: 
ok. 1/3 nie stosuje ¿adnych formalnych dzia³añ 
motywuj¹cych pracowników do bezpiecznych 
zachowañ, a po³owa decyduje siê jedynie na na-
³o¿enie kar na pracowników nieprzestrzegaj¹cych 
zasad bezpieczeñstwa pracy. Niskie zaintereso-
wanie przedsiêbiorstw prowadzeniem dzia³añ 
motywuj¹cych do bezpiecznej pracy potwierdzi³y 
tak¿e wyniki badañ dotycz¹cych zarz¹dzania 
zasobami ludzkimi w aspekcie bezpieczeñstwa 
pracy i ochrony zdrowia [14]. Bior¹c wiêc pod 
uwagê g³ówn¹ przyczynê wypadków przy pracy 
w Polsce, jak¹ s¹ nieprawid³owe zachowania 
pracowników [15], konieczne jest zachêcenie pra-
codawców, szczególnie reprezentuj¹cych ma³e 
przedsiêbiorstwa, do opracowywania i wdra¿ania 
takich systemów motywacyjnych.
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