
BP 04/2011 19

mgr AGNIESZKA SZCZYGIELSKA 
Centralny Instytut Ochrony Pracy 
– Pañstwowy Instytut Badawczy

Poznawcze, behawioralne i spo³eczne
podejście do zmiany postaw
wobec bezpieczeñstwa pracy

Tak d³ugo, jak g³ówn¹ przyczyn¹ wypadków przy pracy bêd¹ nieprawid³owe za-
chowania pracowników, dzia³ania zmierzaj¹ce do zmniejszenia liczby wypadków 
przy pracy koncentrowaæ siê bêd¹ na przewidywaniu oraz d¹¿eniu do zmian 
tych zachowañ. 
W kontekście postulowanego przez wielu psychologów spo³ecznych zwi¹zku 
przyczynowego pomiêdzy postaw¹ a zachowaniem cz³owieka, coraz wiêkszego 
znaczenia nabiera charakterystyka postaw pracowników wobec bezpieczeñstwa 
pracy oraz umiejêtne kszta³towanie tych postaw. W artykule omówiono trzy 
podejścia do zmiany postawy: poznawcze, spo³eczne i behawioralne.

Cognitive, social and behavioral approach towards attitude 
modification in view of the occupational safety 
For as long as the main cause to accidents at work is going to be incorrect em-
ployees behavior, all actions leading to diminishing the number of such accidents 
will focus on predicting certain attitudes and changing them. In the light of the 
connection between an human attitude and behavior postulated by many social 
psychologists, employees attitude towards the occupational safety and health 
characteristics gains on importance just as well as skillful shaping of these bear-
ings. The article describes three types of approach towards changing employee’s 
attitude: cognitive, social and behavioral.
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Badania potwierdzaj¹, ¿e wiedza na temat 
postaw, czyli gotowości jednostki do reago-
wania w określony sposób na odpowiednie 
obiekty, jakimi mog¹ byæ zarówno przedmioty 
materialne (rzeczy, ludzie, zwierzêta itp.), jak 
i idee, jest jednym z wa¿niejszych czynników 
pozwalaj¹cych przewidywaæ zachowania cz³o-
wieka [1]. Wiedza ta jest potrzebna ka¿dej oso-
bie, która planuje zaj¹æ siê zmian¹ zachowañ 
pracowników. Uwa¿a siê poza tym, ¿e zwi¹zek 
miêdzy postaw¹ a zachowaniem, wynikaj¹cy 
z wystêpowania w strukturze postawy (opi-
sanej przez S. Nowaka [2]) elementu beha-
wioralnego (czyli zachowania – np. reakcje 
mimiczne, pantomimiczne, wokalne, werbalne 
i dzia³ania), mo¿e mieæ zastosowanie na polu 
bezpieczeñstwa i higieny pracy [3]. Przyk³a-
dem tej relacji jest potwierdzony w badaniach 
istotny statystycznie zwi¹zek pomiêdzy pozy-

tywnymi postawami pracowników wobec bez-
pieczeñstwa pracy a wartości¹ wskaźnika wy-
padkowości w przedsiêbiorstwie [4]. Literatura 
dotycz¹ca problematyki bezpieczeñstwa pracy 
zawiera te¿ wiele innych informacji na temat 
roli, jak¹ odgrywaj¹ postawy w kszta³towaniu 
bezpiecznych zachowañ pracowników [5].

W artykule omówiono trzy podejścia do zmia-
ny postawy: poznawcze (oparte na zmianie 
sposobu myślenia o przedmiocie postawy), 
behawioralne (bazuj¹ce na systemie wzmocnieñ 
i kar) i spo³eczne (bazuj¹ce na sk³onności do ko-
piowania przekonañ i zachowañ osób podziwia-
nych lub uwa¿anych za wzór do naśladowania). 
Wykorzystanie przedstawionych wskazówek 
pozwoli unikn¹æ b³êdów, których niepo¿¹danym 
rezultatem mo¿e byæ strata czasu, zniechêcenie 
do podejmowania dzia³añ nieprzynosz¹cych 
zak³adanych efektów, a w skrajnej sytuacji dopro-
wadzenie do powstawania wypadków przy pracy.

Jak mo¿na zmieniaæ postawy 
wobec bezpieczeñstwa pracy?

Postawy wobec bezpieczeñstwa pracy 
s¹ rezultatem oddzia³ywania wielu ró¿nych 
czynników, wa¿ne jest jednak, ¿e – zgodnie 
z opini¹ psychologów spo³ecznych – mo¿na 
siê ich nauczyæ, a tak¿e oduczyæ lub je zmieniæ 
[6]. Czêśæ postaw powstaje poprzez ich kopio-
wanie od ludzi uwa¿anych za wzory do naśla-
dowania, szczególnie rodziców czy starszego 
rodzeñstwa – w ten sposób mo¿liwe jest 
np. zbudowanie postawy wobec wierzeñ 
religijnych. Postawy mog¹ tak¿e powstawaæ 
wskutek testowania (próbowania) pewnych 
zachowañ oraz otrzymywania za nie nagród 
b¹dź kar – w ten sposób kszta³tuj¹ siê postawy 
np. wobec niektórych kwestii spo³ecznych. 
Do innych postaw mo¿na zostaæ namówio-
nym, czy zachêconym, np. pod wp³ywem 
komunikatów perswazyjnych pochodz¹cych 
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od szczególnie przekonuj¹cego znajomego lub 
udzia³u w jakimś dramatycznym wydarzeniu. 
T¹ drog¹ mog¹ te¿ powstawaæ postawy wobec 
kwestii politycznych.

Podejście poznawcze do zmiany postawy
Jedno z wa¿niejszych podejśæ do zmiany 

postawy zosta³o zbudowane na bazie kon-
cepcji kognitywistów1, m.in. Jerome Brunera 
[7, 8]. Podstaw¹ podejścia poznawczego 
jest zmiana sposobu myślenia o przedmiocie 
postawy (czyli przestrzeganiu zasad bezpie-
czeñstwa pracy), a najczêstszym środkiem 
do osi¹gniêcia tego celu jest przekazywanie 
informacji lub wykorzystywanie komunikatu 
perswazyjnego – np. podczas szkoleñ z zakresu 
bezpieczeñstwa pracy czy bezpośrednich 
rozmów z pracownikami na stanowisku pracy.

W tym podejściu za³o¿ono, ¿e pracownik 
mo¿e przej¹æ i po pewnym czasie zinternali-
zowaæ (czyli uwewnêtrzniæ, przyj¹æ za w³asne 
postawy, pogl¹dy, normy i wartości narzucane 
z zewn¹trz) elementy kultury bezpieczeñstwa 
przedsiêbiorstwa. Zgodnie z koncepcjami ba-
daczy zajmuj¹cych siê naukami poznawczymi, 
ludzie ucz¹ siê nowych postaw w ten sam 
sposób, w jaki przyswajaj¹ wszystkie nowe 
informacje: zmieniaj¹ posiadane struktury po-
znawcze, tak aby uwzglêdniæ informacje oraz 
obserwacje pochodz¹ce z otoczenia.

Pozytywne efekty przynosi tak¿e umiejêtne 
wywo³ywanie „konfliktu” pomiêdzy nieprawi-
d³ow¹ postaw¹ przejawian¹ przez pracownika 
(która powinna ulec zmianie), a oczekiwanym, 
bezpiecznym zachowaniem w pracy. Spowo-
dowany w ten sposób dysonans poznawczy, 
czyli nieprzyjemny stan emocjonalny wywo³any 
sprzeczności¹ ró¿nych przekonañ w tej samej 
sprawie lub sprzeczności¹ miêdzy w³asnymi 
przekonaniami a postêpowaniem, skutkuje 
podejmowaniem dzia³añ redukuj¹cych lub 
³agodz¹cych napiêcie [9, 10]. Dzia³ania te 
maj¹ na celu zmianê zachowania lub sposobu 
myślenia.

Kroki prowadz¹ce do wywo³ania dysonan-
su poznawczego to kolejno [11]:

1. Określenie przedmiotu postawy – co kon-
kretnie jest celem strategii zmiany postawy?

2. Przedstawienie informacji, które pra-
cownicy bêd¹ musieli przyj¹æ (nale¿y skupiæ 
siê na maksymalnej skuteczności przekazu).

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

4. Zidentyfikowanie i zaproponowanie spo-
sobów zmiany praktyk lub przekonañ w celu 
dostosowania ich do nowych informacji.

Choæ nie jest mo¿liwa zmiana przekonañ 
na skutek pojedynczej informacji, to umiejêtny 
1 Kognitywistyka to multidyscyplinarna ga³¹ź nauki, 
badaj¹ca procesy poznawcze z perspektywy ró¿nych nauk 
szczegó³owych, m.in. filozofii, informatyki, lingwistyki, logiki, 
neurofizjologii, psychologii poznawczej, robotyki, socjologii.

i przemyślany ich przekaz mo¿e mieæ du¿y 
wp³yw na kszta³towanie po¿¹danych postaw. 
Podejmuj¹c takie dzia³ania nale¿y pamiêtaæ, 
¿e przekazywanie informacji pracownikom 
niechêtnym nowym pomys³om i jakimkolwiek 
zmianom organizacji pracy w przedsiêbiorstwie 
mo¿e byæ nieskuteczne. W takiej sytuacji nale¿y 
zacz¹æ od odpowiedniego zachêcenia tych pra-
cowników oraz przygotowania ich do przyjêcia 
i wykorzystywania nowej wiedzy [12].

Przyk³adem praktycznego zastosowania 
omawianego podejścia jest próba rozwi¹zania 
problemu, jakim jest obserwowana w pew-
nym przedsiêbiorstwie niechêæ pracowników 
do stosowania środków ochrony oczu. W tej 
sytuacji celem podejmowanych dzia³añ po-
winna byæ zmiana postawy pracowników. 
W pierwszej kolejności nale¿y przygotowaæ 
informacje na temat konsekwencji niesto-
sowania tych ochron (zarówno dla samych 
pracowników, jak i dla ich najbli¿szych), 
a nastêpnie przekazaæ je pracownikom 
w najbardziej efektywnej formie w momencie, 
w którym dotychczasowa postawa pracowni-
ków zaczyna powodowaæ problemy (np. urazy 
oczu, absencja chorobowa), [13]. W tym celu 
mo¿na zorganizowaæ spotkanie w ma³ej grupie 
pracowników (np. zespó³, brygada) i omówiæ 
nieprawid³owe zachowania konkretnych osób 
(w ma³ej grupie osoby, które ucierpia³y wskutek 
niestosowania środków ochrony oczu nie bêd¹ 
anonimowe, wiêc pozostali pracownicy ³atwiej 
bêd¹ siê identyfikowaæ z omawianym proble-
mem), wskazuj¹c prze³o¿enie potencjalnych 
negatywnych konsekwencji na ¿ycie pracow-
ników [8]. Kolejnym krokiem bêdzie dyskusja 
z pracownikami moderowana w taki sposób, 
aby sami doszli do wniosków, na których 
zale¿y moderatorowi (pracownikowi s³u¿by 
bhp). Przekazane informacje mog¹ zmieniæ 
system informacji wewnêtrznych, utrwalonych 
w pamiêci pracowników, a podsumowanie 
spotkania w formie samodzielnie wyci¹gniê-
tych wniosków zwiêkszy prawdopodobieñ-
stwo zmiany ich postawy, a co za tym idzie 
– ich zachowania.

Podejście behawioralne 
do zmiany postawy

Zdaniem behawiorystów (m.in. B. F. Skin-
ner2) zachowania, opinie i postawy, które 
s¹ nagradzane i wzmocnione mog¹ byæ powta-
rzane, a ostatecznie w³¹czone do osobistego 
zestawu wartości i zachowañ rutynowych. 
Drugie z podejśæ do zmiany postawy, podej-
ście behawioralne, bazuje wiêc na systemie 
wzmocnieñ i kar. W praktyce wobec pra-

2 B. F. Skinner – jeden z twórców i najwa¿niejszych 
przedstawicieli behawioryzmu – uwa¿a³, ¿e dobre 
spo³eczeñstwo jest oparte na nagrodach, nie karach: 
najskuteczniejsze jego zdaniem okaza³o siê nagradzanie 
w zmiennych proporcjach i w zmiennych odstêpach 
czasowych.

cowników, którzy s¹ przychylnie nastawieni 
do wskazywanej przez pracownika s³u¿by 
bhp konieczności zmiany zachowania lub 
tych, którzy s¹ niezdecydowani, ale otwarci 
na przekazywane informacje, mo¿na zastoso-
waæ wzmocnienie, np. zaproponowaæ im udzia³ 
w szkoleniu w atrakcyjnym miejscu.

W przypadku przyjêcia tego podejścia 
nale¿y pamiêtaæ, ¿e:

1. Wzmocnienia powinny byæ dośæ zró¿ni-
cowane (od konkretnej nagrody, jak pieni¹dze 
lub wolny czas, do mniej wymiernych, jak 
uznanie czy pochwa³y ze strony kolegów 
czy prze³o¿onych).

2. Nagroda musi byæ wyraźnie powi¹zana 
z po¿¹danym zachowaniem lub postaw¹ 
(a nie po prostu przyznawana za bycie 
„dobrym koleg¹”). Nie wystarczy wys³aæ pra-
cownika na szkolenie w atrakcyjnym miejscu, 
poniewa¿ wspar³ wysi³ki pracowników s³u¿by 
bhp dotycz¹ce stosowania środków ochrony 
oczu. Pracownik s³u¿by bhp czy prze³o¿ony 
musi wyjaśniæ, dlaczego wybrany pracownik 
zostaje tam wys³any: „Wykaza³eś zaintereso-
wanie przeprowadzan¹ w przedsiêbiorstwie 
kampani¹ na rzecz stosowania środków 
ochrony indywidualnej, wiêc proponujê ci 
wyjazd do luksusowego hotelu i wziêcie udzia³u 
w szkoleniu z zakresu stosowania ochron oczu. 
Dowiedz siê wiêcej na ten temat”.

3. Nagrody nie powinny byæ przyznawane 
za ka¿dym razem, kiedy pracownik przejawia 
określon¹ postawê lub zachowanie. W takim 
przypadku nagroda mog³aby byæ postrzegana 
jako rekompensata za postawê, a nie jako 
nagroda. Ogólnie rzecz bior¹c, nagrody przy-
znawane nieregularnie (raz na jakiś czas) 
przynosz¹ bardzo pozytywne efekty w d³u-
goterminowej zmianie postawy.

4. Nagroda musi byæ postrzegana jako po¿¹-
dana. Nale¿y zachowaæ ostro¿nośæ, je¿eli prze³o-
¿ony, który ma publicznie pochwaliæ pracownika 
za bezpieczny sposób wykonywania pracy (tj. 
z u¿yciem środków ochrony indywidualnej) 
nie jest szanowany i ceniony wśród pracowników. 
Publiczne uznanie z jego strony mo¿e w takiej 
sytuacji skutecznie zniechêciæ pochwalonego 
pracownika do powtarzania danego zachowania, 
spowodowaæ jego wyalienowanie, wywo³aæ 
niechêæ pozosta³ych pracowników (a wówczas 
nagroda faktycznie staje siê kar¹, czego nale¿y 
unikaæ za wszelk¹ cenê!).

M¹dre stosowanie nagród i wzmocnieñ 
zwiêksza szansê, ¿e doceniany pracownik bê-
dzie przejawia³ po¿¹dan¹, pozytywn¹ postawê 
wobec bezpieczeñstwa, a jednocześnie bêdzie 
stanowi³ przyk³ad dla innych. Aby do tego 
dosz³o, ka¿dy musi wierzyæ, ¿e mo¿e dostaæ 
nagrodê. Jeśli niektórzy pracownicy bêd¹ 
wychodziæ z za³o¿enia, ¿e bez wzglêdu na to, 
co zrobi¹, ich wysi³ki i tak nie zostan¹ docenio-
ne, zastosowanie podejścia behawioralnego 
nie przyniesie zak³adanego efektu. System 
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podzia³u nagród i wzmocnieñ zawsze musi byæ 
postrzegany jako uczciwy i bezstronny.

Podejście spo³eczne do zmiany postawy
Spo³eczne podejście do zmiany postawy 

opiera siê na zasadach spo³ecznego uczenia 
siê. Zgodnie z teori¹ spo³ecznego uczenia siê 
[13] Alberta Bandury wiêkszośæ tego, czego 
ludzie siê ucz¹ (postawy czy zachowania) 
jest efektem obserwowania innych i zapamiê-
tywania ich zachowañ. Znacznej czêści swego 
zachowania ludzie ucz¹ siê poprzez obserwacjê 
i modelowanie, a obserwuj¹c innych zdobywaj¹ 
wiedzê o tym, jak wykonuje siê dane czynności, 
tak aby później korzystaæ z zakodowanych 
informacji jako wskazówek do dzia³ania.

Niejednokrotnie zdobycie akceptacji 
w grupie wymaga przyjêcia norm i zacho-
wañ w niej obowi¹zuj¹cych. Ze wzglêdu 
na siln¹ potrzebê akceptacji i przynale¿ności, 
wiêkszośæ pracowników bêdzie postêpowaæ 
nawet wbrew sobie, byle nie wyró¿niaæ siê 
z grupy pracowników. To, w jakim stopniu 
pracownik przyjmie normy grupy zale¿y 
od tego, jak bardzo chce byæ jej cz³onkiem. 
Podejmowanie zachowañ, czy przejawianie 
postaw niezgodnych z zasadami kultury 
bezpieczeñstwa obowi¹zuj¹cymi w przedsiê-
biorstwie mo¿e doprowadziæ do wykluczenia, 
a nie ka¿dy pracownik jest sk³onny funkcjo-
nowaæ jako „outsider”. Ponadto podatnośæ 
na zmianê postawy czy zachowania pod 
wp³ywem norm zachowania obowi¹zuj¹cych 
w danej grupie jest uzale¿niona od pozycji 
danego pracownika w grupie. Jeśli niebez-
piecznie postêpuj¹cy pracownik jest nowy 
w grupie, a wśród pozosta³ych pracowników 
obowi¹zuj¹ wysokie standardy bezpieczeñ-
stwa pracy, mo¿e on – poprzez obserwacjê 
– nauczyæ siê bezpiecznych zachowañ. Gorzej, 
jeśli sytuacja jest odwrotna.

Zgodnie z teori¹ spo³ecznego uczenia siê 
w spo³ecznym podejściu do zmiany postawy 
wobec bezpieczeñstwa pracy mo¿na wyró¿-
niæ dwa istotne mechanizmy: modelowanie 
i konsensus. Modelowanie polega na tym, 
¿e szanowany pracownik wykazuje zachowa-
nie lub postawê, któr¹ inni pracownicy zaczy-
naj¹ naśladowaæ. Skutecznośæ modelowania 
w kszta³towaniu pozytywnej postaw wobec 
bezpieczeñstwa pracy zale¿y od statusu 
pracownika – modela w grupie i od spoistości 
grupy pracowników jako ca³ości. Ponadto 
o przejêciu określonego zachowania od modela 
decyduje to, jak obserwator ocenia konse-
kwencje, które spotka³y modela z powodu 
jego zachowania.

W wyniku modelowania mo¿liwe jest:
• poznanie nieznanego dotychczas wzoru 

zachowania, np. przez obserwacjê pracowni-
cy mog¹ nauczyæ siê sposobu bezpiecznego 
wykonywania pracy

• powstrzymanie siê od jakiegoś zachowa-
nia, np. ³amania zasad bezpieczeñstwa pracy

• ³atwiejsze okazywanie pewnych za-
chowañ, czyli „zara¿anie siê” zachowaniami 
innych osób – modeli, np. nowy pracownik 
dostosowuje swoje zachowanie w miejscu 
pracy do zachowania wspó³pracowników 
i nie wstydzi siê u¿ywaæ na co dzieñ okularów 
ochronnych.

Mechanizm ten jest o tyle istotny, ¿e ludzie 
z natury wykazuj¹ tendencjê do naśladowania 
osób o wy¿szym statusie. Zgodnie z teori¹ 
spo³ecznego uczenia siê osoby starsze bywaj¹ 
naśladowane przez m³odsze, o wy¿szej pozycji 
socjalnej – przez stoj¹ce ni¿ej, góruj¹ce inteli-
gencj¹ – przez mniej inteligentnych, a spraw-
niejsze technicznie – przez mniej sprawne.

Spo³eczne podejście do zmiany postawy 
wykorzystuje tak¿e zasadê konsensusu. 
Budowanie porozumienia jest procesem, 
w którym wszyscy cz³onkowie grupy spo-
³ecznej rozumiej¹ problem, ka¿dy ma szansê 
wyraziæ swoj¹ opiniê, a ci, którzy maj¹ w¹tpli-
wości mog¹ zrozumieæ pod³o¿e i koniecznośæ 
zmian. Konsensus ró¿ni siê od jednomyślnej 
decyzji tym, ¿e nie ka¿dy w grupie musi mieæ 
tak¹ sam¹ opiniê.

W budowaniu konsensusu w sprawie 
przestrzegania zasad bezpieczeñstwa pracy 
w przedsiêbiorstwie istotne s¹ nastêpuj¹ce 
zasady:

1. £atwiej jest osi¹gn¹æ konsensus w spra-
wach ogólnych, ni¿ w szczegó³owych – pra-
cownicy bêd¹ bardziej sk³onni zgodziæ siê, 
¿e powinni ponosiæ odpowiedzialnośæ za nie-
przestrzeganie obowi¹zuj¹cych w przedsiê-
biorstwie zasad bezpieczeñstwa pracy, ni¿ 
na konkretne sankcje z powodu nieprzestrze-
gania tych przepisów.

2. Ka¿dy pracownik musi uczestniczyæ 
w procesie wyra¿ania opinii o przestrzeganiu 
zasad bezpieczeñstwa pracy w przedsiêbior-
stwie. Zapobiega to mo¿liwości pojawienia 
siê nacisków ze strony ma³ych grup niefor-
malnych, których cz³onkowie s¹ przeciwni 
dzia³aniom kierownictwa zak³adu, nie anga¿uj¹ 
siê w ¿adne dzia³ania s³u¿¹ce poprawie bez-
pieczeñstwa pracy i wrêcz sabotuj¹ projekty. 
Niezastosowanie siê do zasady, ¿e wszystkie 
problemy i w¹tpliwości powinny zostaæ 
ujawnione podczas ogólnej dyskusji prowadzi 
do ukrywania pretensji, co z kolei mo¿e mieæ 
wp³yw na realizacjê projektu kszta³towania 
probezpiecznych postaw pracowników.

3. Wszyscy musz¹ byæ przekonani, ¿e nie mia-
³y miejsca naciski wiêkszości na mniejsze grupy 
pracowników.

Ta ostatnia metoda jest o tyle ciekawa, 
¿e pozwala pracownikom na negocjowanie 
z pracodawc¹ nowego zestawu norm bezpie-
czeñstwa obowi¹zuj¹cych w przedsiêbiorstwie, 
ich zdaniem bardziej w³aściwych. Ze wzglêdu 
na intensywne negocjacje, w których mog¹ 

uczestniczyæ wszyscy pracownicy, osi¹gniête 
zmiany s¹ stosunkowo trwa³e. W niektórych 
przypadkach ta metoda jest najskuteczniejsz¹ 
form¹ wprowadzania zmian w przedsiêbiorstwie.

Podsumowanie
Wszystkie opisane dzia³ania powinny byæ 

starannie przemyślane i szczegó³owo zapla-
nowane, a w ich realizacji bêd¹ pomocne 
opracowane materia³y informacyjne. Mo¿na 
wesprzeæ siê tak¿e przyk³adami „dobrych 
praktyk”, pochodz¹cymi z przedsiêbiorstw, 
które skutecznie wdro¿y³y omówione meto-
dy. W kolejnych wydaniach „Bezpieczeñstwa 
Pracy” zostan¹ przedstawione przyk³ady 
takich dzia³añ.

Ogromnym wsparciem bêdzie tak¿e grupa 
specjalnie wybranych obserwatorów, którzy 
w trakcie ca³ego procesu bêd¹ prowadziæ 
sta³¹ obserwacjê zachowañ pracowników 
i na bie¿¹co wyci¹gaæ wnioski. Zdarza siê 
bowiem, ¿e w sytuacji, gdy ¿adne z podjêtych 
dzia³añ nie przynosi zadowalaj¹cych efektów 
i pracownik nie tylko sabotuje wszelkie pro-
ponowane zmiany, ale tak¿e ma negatywny 
wp³yw na innych, dla dobra pozosta³ych 
cz³onków grupy pracowników powinien zostaæ 
przeniesiony od innej pracy lub nawet usuniêty 
z zak³adu pracy.
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