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Streszczenie: W artykule omowiono role systemu bezpieczenstwa i higieny pracy jako elementu
zarzadzania organizacjg. Przedstawiono zalezno$¢ migdzy jakoScia funkcjonowania BHP a
skutecznosciag procesow decyzyjnych, kultura bezpieczenstwa oraz ciaglos$cia pracy. Zastosowano
analize przepisOow 1 norm w zakresie BHP oraz analize praktyczng oparta na wieloletnich
obserwacjach zawodowych autora. Wskazano, ze ocena ryzyka zawodowego moze peti¢ funkcje
narzedzia zarzadczego 1 informacyjnego, o ile jest prowadzona rzetelnie i aktualizowana.
Zidentyfikowano typowe bariery skutecznosci, w tym formalizm, niedostateczny instruktaz

stanowiskowy i staba komunikacj¢ wewnetrzng.

Abstract: The paper discusses the role of occupational health and safety (OHS) as an integral part of
organizational management. It outlines how the effectiveness of OHS influences decision-making
processes, safety culture, and business continuity. The study combines an analysis of applicable OHS
regulations and standards with a practice-oriented review based on the author’s long-term professional
observations. The findings indicate that occupational risk assessment can serve as a managerial and
informational tool, provided it is conducted reliably and updated on a continuous basis. Typical
barriers to OHS effectiveness are identified, including excessive formalism, insufficient job-specific

training, and weak internal communication.
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Wprowadzenie

Bezpieczenstwo 1 higiena pracy (BHP) stanowig fundament funkcjonowania kazdej
organizacji, niezaleznie od jej wielkosci 1 branzy. Ich podstawowym celem jest ochrona
zdrowia i zycia pracownikoOw przez identyfikowanie zagrozen oraz ograniczanie ryzyka
zawodowego. Wlasciwe organizowanie systemu bezpieczenstwa i higieny pracy na szczeblu
wewnatrzzaktadowym jest podstawowym obowigzkiem pracodawcy, wynikajagcym
bezposrednio z przepiséw Kodeksu pracy (Sejm Rzeczypospolitej Polskiej, 1974). Niestety,
obszar ten bywa niekiedy traktowany jedynie formalnie, bez szerszego spojrzenia na
potencjat, jaki niesie dla catej organizacji, w tym dla proceséw zarzadczych. Prowadzi to do
ograniczenia efektywnosci systemu BHP 1 nie jest jedynie dysfunkcja formalng, lecz moze
sta¢ si¢ realnym zagrozeniem dla pracownikow.

Celem artykutu jest przedstawienie roli systemu BHP w zarzadzaniu organizacja. Teza
opracowania zaktada, ze sprawnie funkcjonujacy i rzeczywiscie stosowany system BHP nie
jest jedynie instrumentem zapewnienia zgodnosci z przepisami, lecz integralnym elementem
zarzadzania, ktory wspiera procesy decyzyjne, wzmacnia kultur¢ bezpieczenstwa 1 sprzyja
ciggtosci pracy. W takim ujgciu bezpieczenstwo pracy wpltywa nie tylko na ochrong
pracownikow, ale réwniez na stabilno$¢ operacyjng przedsiebiorstwa oraz zakres
odpowiedzialnosci kadry kierowniczej 1 pracodawcy. Artykul ma charakter analityczno-
praktyczny 1 uwzglednia obserwacje wynikajace z doswiadczen zawodowych autora —
wieloletniego specjalisty ds. BHP.

Niniejsze opracowanie nie ma charakteru klasycznego badania empirycznego, lecz
stanowi analityczno-praktyczne uzupehlnienie istniejagcego dorobku. Jego celem jest
pokazanie, ze tezy formulowane w literaturze znajduja potwierdzenie roéwniez w
obserwacjach wynikajacych z praktyki zawodowej autora, a system BHP moze by¢
traktowany jako narzedzie realnie wspierajace procesy zarzadcze w organizacji.

System BHP jako element systemu zarzadzania organizacjg



Mowigc o systemie bezpieczenstwa i1 ochrony pracy w Polsce, mozna oczywiscie
dokonywaé jego podzialdw na systemy organizacyjne, prawne, czy tez w ujeciach
ogblnopolskim 1 na szczeblu wewnatrzzaktadowym. Niewatpliwie, ten ostatni z
wymienionych jest bardzo silnie zwigzany z procesami zarzadczymi, jakie majg miejsce W
kazdej organizacji, bowiem system bezpieczenstwa i ochrony pracy funkcjonuje w kazdej z
nich. Nie ma tu znaczenia jej wielko$¢ czy branza, z jaka zwigzany jest zaktad — obowigzki
prawne w tym zakresie winny by¢ speinione. Niestety, problemem okazuje si¢ stopien
formalizacji tego systemu, co niekiedy przektada si¢ na mentalnos¢ kadry zarzadzajacej 1 ma
wplyw na znaczenie przypisywane mu przez kierownictwo. Prowadzi to do sytuacji, gdzie
BHP jest traktowane jako kolejny element na liscie kontrolnej do odznaczenia, a nie jako
istotny element mogacy realnie wspiera¢ procesy decyzyjne zachodzace w organizacji.

Marginalizacja dziedzin zwigzanych z BHP w zakladach ma rozne przyczyny.
Czes$ciowo moze wynikac z przekonania, ze jest to domena zarezerwowana dla osob lub stuzb
odpowiedzialnych za prowadzenie dokumentacji czy szkolen. Innym razem moze by¢
efektem koncentracji kierownictwa na wskaznikach finansowych i niedocenianiu wagi i
warto$ci zasobow ludzkich dla przedsigbiorstwa. Bezpieczenstwo 1 higiena pracy powinny
by¢ przeciez postrzegane nie jako koszt, lecz jako inwestycja w najcenniejszy zasob
organizacji, jakim sg ludzie (Cierniak-Emerych, 2012; Pecilto, 2018).

Takie ujecie znajduje potwierdzenie w literaturze przedmiotu. W polskich
opracowaniach problematyka bezpieczenistwa 1 higieny pracy jest coraz czeSciej
przedstawiana nie tylko jako obszar zgodno$ci z wymaganiami prawnymi, lecz takze jako
element szerszego systemu zarzadzania organizacjg. Wskazuje si¢ na zwigzki pomigedzy
poziomem bezpieczenstwa pracy a kulturg organizacyjng przedsigbiorstwa, klimatem
bezpieczenstwa, jakoscia zarzadzania zasobami ludzkimi oraz rolg kierownictwa w
ksztaltowaniu wlasciwych postaw 1 zachowan pracowniczych. Podkresla si¢ rowniez
znaczenie czynnikoOw organizacyjnych dla skutecznosci dzialan w obszarze BHP oraz
potrzebe odejscia od podejscia wyltgcznie formalnego na rzecz rozwigzan rzeczywiscie
wspierajacych funkcjonowanie organizacji (Cierniak-Emerych, 2012; Pecilto, 2018; Stasita-
Sieradzka i Znajmiecka-Sikora, 2017).

W nowszych opracowaniach zwraca si¢ uwage takze na znaczenie przywodztwa w
systemie bezpieczenstwa oraz na dynamiczne podejscie do zarzadzania ryzykiem
zawodowym. Oznacza to, ze bezpieczenstwo pracy powinno by¢ postrzegane jako proces
stale aktualizowany, zalezny nie tylko od dokumentéw 1 procedur, lecz rowniez od jakosci

nadzoru, komunikacji oraz praktyki organizacyjnej (Domzal, 2023; Pecilto, 2024).



W konsekwencji rola, jakg w ksztaltowaniu systemu bezpieczenstwa i ochrony pracy
na szczeblu wewnatrzzakladowym odgrywaja kadra kierownicza i pracodawca, ma charakter
kluczowy (Domzal, 2023). Determinuje ona sukces lub porazke calego przedsigwzigcia. Na
poziomie zarzadczym rozstrzyga si¢ kwestie dotyczace organizacji pracy, gospodarki
zasobami, priorytetow oraz kultury organizacyjnej. Jezeli bezpieczenstwo i higiena pracy nie
sa uwzgledniane w tych decyzjach, system BHP traci spojnos¢ i skutecznos$¢, a dziatania
prewencyjne maja charakter reaktywny, a nie planowy. A przeciez nawet norma ISO 45001
zachgca do cigglego doskonalenia proceséw zachodzacych w obszarze bezpieczenstwa i
higieny pracy i promuje postawe proaktywng (Polski Komitet Normalizacyjny, 2018).

Odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy spoczywa na pracodawcy i
ma charakter nieprzenoszalny — wynika wprost z zapisow dzialu X Ustawy Kodeks Pracy
(1974, art. 207 § 1). W praktyce oznacza to, ze nawet powolanie stuzby BHP lub korzystanie
z obstugi firmy zewng¢trznej nie zwalnia pracodawcy z odpowiedzialno$ci za podejmowane
decyzje organizacyjne. Pelnig one bowiem funkcj¢ doradczo-kontrolng i wywiazujac si¢ ze
swoich obowigzkow, ktore wynikajg z Kodeksu Pracy oraz w duzej mierze z Rozporzadzenia
Rady Ministréw z dnia 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa 1 higieny pracy
(Dz.U. 1997 nr 109 poz. 704), nic moga by¢ traktowane jako organ decyzyjny.
Odpowiedzialnos¢ za zdrowie 1 zycie pracownikow spoczywa rdéwniez na kadrze
kierowniczej wszystkich szczebli, ktéra na co dzien organizuje prace, nadzoruje jej przebieg i
reaguje na pojawiajace si¢ problemy.

Miejsce, jakie zajmuje system BHP w strukturze organizacyjnej, jest miarg
rzeczywistego podej$cia organizacji do bezpieczenstwa pracy. W przedsigbiorstwach, w
ktorych BHP stanowi istotny element systemu zarzadzania, zglaszane informacje dotyczace
zagrozen, nieprawidtowosci czy zdarzen wypadkowych sa dokladnie analizowane i
wykorzystywane przy podejmowaniu decyzji organizacyjnych. Co wiecej, stanowi to
skuteczng metod¢ promowania kultury bezpieczenstwa w organizacji 1 aktywizacji
pracownikow (Studenski, 2000; Tyszkiewicz, 2019). Jest rowniez pomocne w ocenianiu
jako$ci narzedzi stuzacych do badania skuteczno$ci komunikacji wewnatrzzakltadowe;.
Bezpieczenstwo pracy jest wowczas traktowane jako jeden z czynnikdw ryzyka, ktory nalezy
uwzglednia¢ obok aspektow finansowych, jako$ciowych czy operacyjnych i uwzglednia¢ w
zarzadzaniu strategig marketingowa przedsiebiorstwa.

Oczywista jest rowniez wyrazna korelacja systemu BHP z innymi obszarami
zarzadzania. Jednym z najistotniejszych obszaréw, majacych bezposrednie przetozenie na

bezpieczenstwo pracownikow, jest zarzadzanie ryzykiem zawodowym. Jego niewlasciwe
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funkcjonowanie ma zauwazalny wplyw takze na jako$¢ 1 stabilno$¢ zatrudnienia w
przedsiebiorstwie, a takze efektywno$¢ proceséOw. Dlatego mozna stwierdzié, ze obszar BHP
nie jest jedynie techniczny, a mozemy go zidentyfikowa¢ jako wazny element zarzadzania
operacyjnego w organizacji.

Zarzadzanie ryzykiem zawodowym jako narzedzie decyzyjne

Ocena ryzyka zawodowego, ktora kazdy pracodawca ma obowigzek przeprowadzac,
dokumentowa¢ oraz aktualizowaé, wedlug Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej (Dz.U. 1997 nr 109 poz. 704) stanowi jeden z kluczowych elementow systemu
BHP. Niestety, w praktyce bywa jednoczesnie jednym z najbardziej niedocenianych narzedzi.
W wielu organizacjach jest traktowana jako kolejny dokument, sporzadzany jedynie po to,
aby spelni¢ wymagania formalne i nie jest wykorzystywana w procesach decyzyjnych.
Tymczasem moze ona stanowi¢ wazny instrument budowania bezpiecznego $rodowiska
pracy, a zarazem zrddlo informacji o funkcjonowaniu organizacji i sposobie organizacji
pracy.

Nalezy zaznaczy¢, iz ryzyko zawodowe nie odnosi si¢ wylacznie do zagrozen
technicznych czy $rodowiskowych. Obejmuje rowniez bardzo wazne do zidentyfikowania
czynniki organizacyjne, takie jak sposob planowania pracy, obcigzenie pracownikow
zadaniami, presja czasu czy poziom sprawowanego nadzoru. Dotyczy takze czynnikéw
ludzkich oraz psychospotecznych. Odpowiednio przeprowadzona ocena ryzyka zawodowego
jest wigc analizag procesow zachodzacych w sferze pracy, ktora moze ujawni¢ problemy
wykraczajace poza obszar BHP 1 zostaé wykorzystana przez przedsigbiorstwo réwniez w
innych dziedzinach (Pe¢cilto, 2018; Pecitto, 2024).

Czy ocena ryzyka zawodowego sprzed kilkunastu lat jest nadal aktualna? Mozna
swobodnie postawi¢ tezg, ze nie. Dlatego zarzadzanie ryzykiem zawodowym powinno mie¢
charakter ciagly (P¢cilto, 2024). Identyfikacja zagrozen, ocena ich znaczenia oraz planowanie
dziatan ograniczajacych ryzyko muszg uwzglednia¢ zmiany zachodzace w organizacji. Brak
aktualizacji oceny ryzyka prowadzi do sytuacji, w ktorej system BHP przestaje odpowiadac
rzeczywistym warunkom panujacym na stanowiskach pracy, a podejmowane dziatania
zapobiegawcze staja si¢ niewystarczajace i niewspoimierne do potrzeb.

Nalezy podkresli¢, ze wyniki oceny ryzyka zawodowego stanowig istotne wsparcie dla
decyzji organizacyjnych. Informacje o zagrozeniach, zdarzeniach potencjalnie wypadkowych,
szczegolnie te, ktére majg charakter powtarzalny, powinny by¢ sygnalem do weryfikacji
sposobu organizacji pracy. W takim ujgeciu BHP staje si¢ zrodlem — baza danych dla

zarzadzania, a nie jedynie formalnym obowigzkiem dokumentacyjnym. | jest to zdecydowany
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wyroznik dla organizacji, ktore dbaja o to, zeby ocena ryzyka byta zawsze aktualna, zajmujac
si¢ cigglym doskonaleniem tego niezmiernie waznego w bezpiecznym i sprawnym systemie
organizacji bezpieczenstwa pracCy procesie.

Doswiadczenia praktyczne z funkcjonowania systeméw BHP w organizacjach

Analiza funkcjonowania systeméw BHP w roznych organizacjach pozwala dostrzec
powtarzalne problemy i schematy. Jednym z najczgstszych jest rozbiezno$¢ pomigdzy
zapisami formalnymi a rzeczywista praktyka. Procedury istnieja, jednak nie sa stosowane, a
dokumentacja nie odzwierciedla faktycznych warunkéw pracy. I to nie jest tylko drobna
niezgodno$¢ migdzy teorig a praktyka. To jest moment, w ktérym caty system zaczyna tracic¢
sens. W rezultacie BHP pelni rol¢ jedynie formalng — jest, bo musi by¢, ale nie prowadzi do
realnych zmian zachowan, organizacji pracy ani jej poziomu bezpieczenstwa.

W praktyce zawodowej autora obserwowane byly rowniez sytuacje, w ktorych
formalnie obowigzujace procedury dotyczace bezpiecznej organizacji pracy nie odpowiadaty
rzeczywistym warunkom wykonywania zadan. Dokumentacja nie byta aktualizowana mimo
zmian organizacyjnych, co powodowato, ze pracownicy wykonywali czynno$ci w warunkach
nieuwzglednionych wczesniej w ocenie ryzyka. Pokazuje to, ze sam fakt posiadania procedur
1 dokumentacji nie przesadza jeszcze o skutecznos$ci systemu BHP, jezeli nie sa one
powigzane z rzeczywistg praktyka organizacyjng.

Jednym z obszarow, w ktorym to widaé szczego6lnie wyraznie, jest jako$¢ szkolen —
zwlaszcza instruktazu stanowiskowego. W wielu miejscach instruktaz jest realizowany
pobieznie: szybko, rutynowo, na zasadzie przerobienia tematu, a nie rzeczywistego
przygotowania pracownika do bezpiecznego wykonywania pracy. Problem nasila si¢ w
przypadku pracy przy maszynach i urzadzeniach technicznych, gdzie rdéznica migdzy
szkoleniem ,,zrobionym” a szkoleniem ,przeprowadzonym dobrze” przeklada si¢
natychmiastowo na bezpieczenstwo codziennej pracy. Niezmiernie wazny jest odpowiedni
dobor instruktorow, osob ktore przeprowadzajg szkolenia stanowiskowe. Oprocz wiedzy i
doswiadczenia kluczowe s3a kompetencje migkkie, doswiadczenie dydaktyczne, ktore
umozliwiaja efektywne przekazanie informacji.

Potwierdzeniem tego sa sytuacje obserwowane w praktyce autora w roznych
przedsiebiorstwach, w ktorych instruktaz stanowiskowy byl realizowany poprawnie pod
wzgledem formalnym, lecz zbyt skroétowo, zbyt ogodlnikowo i1 mato efektywnie z punktu
widzenia rzeczywistego przygotowania pracownika do pracy. Po zakonczeniu szkolenia
pracownik posiadat formalne potwierdzenie odbycia instruktazu, jednak nie zawsze potrafit

wlasciwie rozpoznaé zagrozenia zwigzane z obsluga urzadzen lub organizacja stanowiska
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pracy. W niektorych zaktadach prowadzito to niestety do zdarzen potencjalnie wypadkowych,
a nawet wypadkow przy pracy. Tego rodzaju sytuacje pokazuja, ze skuteczno$¢ instruktazu
zalezy nie tylko od realizacji programu, lecz takze od jakos$ci jego przeprowadzenia.

Najczesciej brakuje dwoch elementéw: po pierwsze czasu i uwaznosci potrzebnych do
rzetelnego sprawdzenia, czy pracownik rzeczywiscie rozumie zagrozenia wystepujgce ha
stanowisku pracy oraz zasady jej bezpiecznego wykonywania. Po drugie — brakuje
$wiadomego zbierania informacji zwrotnej od osoby szkolonej: ktore czynnos$ci sg niejasne, a
ktore budzg obawy, gdzie pracownik widzi najwieksze ryzyko i w ktorym momencie
potrzebuje jeszcze udzielonego wsparcia. Bez tego instruktaz stanowiskowy atwo zamienia
si¢ w przekaz mocno jednostronny, ktory nie daje gwarancji realnego przygotowania do pracy
i moze skutkowaé wystgpieniem zagrozen zwigzanych ze sposobem wykonywania zadan
pracowniczych.

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 2004 roku (Dz.U. 1997 nr 109 poz.
704) wskazuje, ze w praktyce spotyka si¢ rowniez podejscie, w ktorym instruktaz
stanowiskowy traktowany jest jak szkolenie ,,odmierzane czasem” — Kkonczy si¢
automatycznie wraz z realizacja ramowego programu lub uptywem ustalonych godzin.
Tymczasem o zakonczeniu instruktazu powinna decydowaé nie tylko formalna realizacja
programu, ale przede wszystkim ocena gotowosci pracownika do samodzielnego
wykonywania pracy, dokonana przez osobe prowadzaca instruktaz oraz potwierdzona przez
pracownika. Niezmiernie wazne jest, aby ocena ta nie byla jednostronna. Dopiero taki model
szkolenia ogranicza ryzyko wprowadzenia osoby nieprzygotowanej do wykonywania zadan w
warunkach rzeczywistych, zwlaszcza przy maszynach 1 urzadzeniach technicznych. Biorac
pod uwage specyfike zagrozen wystepujacych na stanowiskach pracy, stanowi to istotny
problem, ktory zwicksza szans¢ wystapienia zdarzen potencjalnie wypadkowych i grozi
powstaniu szkody na zdrowiu.

Drugim powtarzalnym problemem jest niewystarczajgco rozwinigta komunikacja
pomigdzy pracownikami a przetozonymi (Stasita-Sieradzka i Znajmiecka-Sikora, 2017).
Organizacje, w ktorych relacja ta opiera si¢ na zaufaniu i partnerskim traktowaniu, szybciej
identyfikuja nieprawidlowosci, poniewaz pracownicy majg poczucie, ze zgloszenie problemu
jest elementem odpowiedzialnego dziatania i spotyka si¢ z uznaniem kierownictwa, a nie staje
si¢ zrodlem klopotow dla osoby zglaszajacej. Tam natomiast, gdzie komunikacja oparta jest
na dystansie, napi¢ciu lub obawie przed reakcja przelozonego, zglaszanie zagrozen ulega
ograniczeniu, a organizacja traci naturalny mechanizm wczesnego ostrzegania, pozbawiajac

si¢ tym samym waznego narzedzia w profilaktyce zwalczania ryzyka.



Szczegodlnie niekorzystne sg sytuacje, w ktorych zgloszenie nieprawidtowosci spotyka
si¢ z reakcja podwazajaca intencje pracownika. Jes§li sygnat dotyczacy uszkodzonego
wyposazenia, wady narzedzia czy nieprawidlowego stanu stanowiska konczy si¢
przerzuceniem odpowiedzialno$ci na osob¢ zglaszajaca, to w praktyce nastepuje utrwalenie
postawy biernej — nie tylko w stosunku do samego zainteresowanego, ale ogotem wsrod catej
zatogi. Taki mechanizm ma znaczenie systemowe: nie dotyczy wylacznie pojedynczego
zdarzenia, ale wptywa na zachowania pracownikdw w przyszto$ci, ograniczajac sktonnos¢ do
zglaszania zagrozen rowniez w obszarach znacznie bardziej istotnych dla bezpieczenstwa
pracy. A przeciez takie bagatelizowanie istotnych w odniesieniu do ryzyka zawodowego
zdarzen, to bardzo krotka droga do powstania wypadkow.

Dla tak wymagajacego obszaru jak prace szczegoélnie niebezpieczne, w tym prace
budowlane 1 prace na wysokos$ci, szczegdlnego znaczenia nabiera rola osob kierujacych
pracownikami (Domzat, 2023). Przyklad dawany przez przetozonego cze¢sto przesadza o tym,
czy zasady BHP sa traktowane powaznie, czy tez postrzegane jako zbior zalecen mozliwych
do pominigcia. Jezeli osoba nadzorujaca prace lekcewazy wymagane $rodki ochrony lub
podwaza zasadno$¢ ich stosowania, przekazuje tym samym nieformalny komunikat, Ze
bezpieczenstwo jest kwestia uznaniowa. Jest to mechanizm wyjatkowo grozny, poniewaz w
krotkim czasie wptywa na zachowania calego zespotu, a w szczegdlnosci pracownikow
nowych, mlodszych lub mniej doswiadczonych.

W wielu organizacjach obserwuje si¢ takze zjawisko utrwalania niepozadanych
nawykow poprzez nieformalny ,,system wdrozeniowy”, w ktorym do$wiadczeni pracownicy
ucza nowych pracownikoéw skrotow, przyzwyczajen i zachowan niezgodnych z zasadami
bezpieczenstwa. W praktyce dotyczy to miedzy innymi bagatelizowania srodkow ochrony
indywidualnej, ignorowania drobnych zagrozen czy obnizania standardow pod presja czasu.
Jezeli kierownictwo nie reaguje konsekwentnie, takie postawy zaczynaja funkcjonowac jako
norma zespotowa, a kultura bezpieczenstwa zostaje zastapiona kulturg ryzyka, w ktorej droga
»ha skroty” jest nie tylko tolerowana, ale czasami wrecz wskazywana jako wlasciwa
(Studenski, 2000; Tyszkiewicz, 2019).

Z tym problemem laczy si¢ roéwniez zjawisko pozornych zabezpieczen, stosowanych
selektywnie — w miejscach najbardziej widocznych lub tatwych do skontrolowania. W
praktyce moze to prowadzi¢ do sytuacji, w ktorej cze$¢ obszaru pracy jest zabezpieczona
poprawnie, natomiast pozostate fragmenty pozostaja bez realnej ochrony. Jest to szczegdlnie
niebezpieczne w przypadku prac na wysoko$ci, gdzie brak kompleksowego podej$cia do

zabezpieczen nie redukuje ryzyka, lecz jedynie tworzy zludzenie bezpieczenstwa. Z
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perspektywy zarzadzania $wiadczy to o traktowaniu bezpieczenstwa jako elementu
wizerunkowego, a nie rzeczywistego standardu organizacyjnego. Praktycznym przyktadem
mogg by¢ biato-czerwone tasmy ostrzegawcze, ktore stuzg do wygradzania pozornej strefy
bezpieczenstwa, nijak majacej si¢ do obowigzujgcych przepisow.

Whnioski wynikajagce z powyzszych obserwacji sg spojne — system BHP dziala
skutecznie tylko wtedy, gdy jest obecny w codziennej praktyce organizacyjnej, a nie jedynie
w obszarze dokumentacji zaktadowej. Jako$¢ instruktazu stanowiskowego, komunikacja na
linii pracownik-przetozony, przyktad osob kierownictwa oraz konsekwencja w egzekwowaniu
zasad stanowig realne czynniki wpltywajgce na poziom bezpieczenstwa pracy. Jezeli elementy
te zawodza, istotne konsekwencje ponosi cata organizacja — w postaci zdarzen wypadkowych,
absencji, przestojow, spadku zaufania oraz ryzyka prawnego i organizacyjnego. A przeciez
mozna tego uniknag¢ poprzez jasne, klarowne, $wiadome =zarzadzanie procesami
zachodzacymi w obszarze bezpieczenstwa i ochrony pracy, poprzez dbanie o zasoby ludzkie i
promowanie postaw proaktywnych, ktore zapewnia spdjne i bezpieczne srodowisko pracy w
przedsigbiorstwie.

Podsumowanie

Celem niniejszego artykulu bylo przedstawienie roli systemu bezpieczenstwa i1 higieny
pracy w zarzadzaniu organizacja, ze wskazaniem, ze BHP nie powinno by¢ postrzegane
wylacznie jako zbior obowigzkéw formalnoprawnych, lecz jako integralny element
zarzadzania. W takim ujeciu bezpieczenstwo pracy wptywa nie tylko na ochron¢ zdrowia
pracownikow, ale réwniez na efektywnos¢ proceséw w rdéznych obszarach przedsigbiorstwa,
zapewnienie cigglosci pracy oraz na odpowiedzialnos$¢ pracodawcy 1 kadry kierownicze;j.

Przedstawione rozwazania potwierdzaja, ze rzeczywista skuteczno$¢ systemu BHP
zalezy od tego, czy jest on osadzony w codziennej praktyce zarzadczej, czy ogranicza si¢ do
spelnienia wymogoéw dokumentacyjnych. W organizacjach, w ktérych bezpieczenstwo pracy
traktowane jest jako element ,,do odhaczenia”, dziatania prewencyjne traca spojnos¢, maja
charakter dorazny i reaktywny, a system przestaje wspiera¢ procesy decyzyjne. Tymczasem
prawidlowo zorganizowany system BHP moze petni¢ funkcj¢ informacyjng i kontrolng dla
zarzadzania, wskazujac realne Zrodta zagrozen i obszary wymagajace korekt organizacyjnych.

Szczegodlnie istotnym narzedziem w tym zakresie jest ocena ryzyka zawodowego,
rozumiana jako proces ciagly, a nie jednorazowy dokument. Tylko aktualna i rzetelnie
prowadzona ocena ryzyka dostarcza wiarygodnych danych, ktére moga by¢ wykorzystane do

planowania dzialan zapobiegawczych, podejmowania decyzji organizacyjnych oraz



doskonalenia systemu pracy. W tym kontek$cie ocena ryzyka staje si¢ narzedziem
wspierajacym zarzadzanie, a nie wytacznie elementem formalnej dokumentacji BHP.

W czgsci praktycznej wskazano powtarzalne problemy, ktdre ograniczajg skuteczno$¢
systemOw BHP w organizacjach. Do najczestszych nalezg rozbieznos$ci migdzy wymaganiami
formalnymi a realng praktyka, niewystarczajgca jako$¢ instruktazu stanowiskowego, brak
skutecznej komunikacji na linii pracownik—przetozony, a takze niekorzystny wplyw
nieformalnych nawykéw i1 zachowan na kulture bezpieczenstwa. Problemy te szczegdlnie
wyraznie ujawniajg si¢ w obszarach o podwyzszonym ryzyku, takich jak prace budowlane czy
prace na wysokos$ci, gdzie przyktad osob kierujacych pracownikami oraz konsekwencja w
egzekwowaniu zasad maja kluczowe znaczenie.

Ograniczeniem przedstawionego opracowania jest fakt, ze ma ono charakter
analityczno-praktyczny, oparty na obserwacjach i wnioskach wynikajacych z doswiadczen
zawodowych autora, bez wprowadzania elementéw badan empirycznych oraz bez analizy
ilosciowej. Z drugiej strony, taki charakter pracy pozwala na uchwycenie mechanizmow,
ktére czegsto nie sg widoczne w samych zapisach procedur i dokumentéow, a decyduja o
skutecznos$ci systemu w praktyce organizacyjnej.

Wskazane kierunki dalszych prac moga obejmowac poglebione analizy poréwnawcze
funkcjonowania systemoéw BHP w réznych branzach oraz w organizacjach o zréznicowane;j
kulturze zarzadzania. Warto rowniez rozwazy¢ badania dotyczace zalezno$ci pomigdzy
jakoscia instruktazu stanowiskowego, poziomem komunikacji wewnatrzzaktadowej a liczba
zdarzen potencjalnie wypadkowych. Dalsze opracowania w tym zakresie moglyby dostarczy¢
dodatkowych argumentow przemawiajagcych za traktowaniem BHP jako narzedzia
zarzadczego 1 elementu realnie wspierajacego stabilnos$¢ oraz bezpieczenstwo organizacji.

Stowem zakonczenia mozna stwierdzi¢, iz spdjnie dzialajacy system organizacji
bezpieczenstwa i1 ochrony pracy, ktory jest oparty na aktywnej i zaangazowanej postawie
catego przedsigbiorstwa, ma realny wplyw na wszystkie istotne procesy w nim zachodzace,

poprzez dbanie o dobrostan 1 bezpieczenstwo zasobow ludzkich.

Bibliografia:
Cierniak-Emerych, A. (2012). Ksztaltowanie bezpieczenstwa i higieny pracy w przedsiebiorstwie
a cechy kultury organizacyjnej. Edukacja Ekonomistow i Menedzerow, 26(4), 87-103.
https://doi.org/10.5604/01.3001.0009.6286

10



Domzat, P. (2023). System zarzadzania bezpieczenstwem w nowoczesnej organizacji — aktualne
wyzwania w obszarze przywodztwa. Zblizenia Cywilizacyjne, 19(3), 87-112.
https://doi.org/10.21784/2C.2023.017

Pecilto, M. (2018). Rola czynnikéw organizacyjnych w zarzadzaniu BHP. Zeszyty Naukowe
Maltopolskiej ~ Wyzszej ~ Szkoly ~ Ekonomicznej ~w  Tarnowie,  40(4), 79-92.
https://doi.org/10.25944/znmwse.2018.04.7992

Pecilto, M. (2024). Dynamiczne zarzadzanie ryzykiem zawodowym. Bezpieczenstwo Pracy.
Nauka i Praktyka, (8), 22-25. https://doi.org/10.54215/BP.2024.8.18.Pecillo

Polski Komitet Normalizacyjny. (2018). PN-EN ISO 45001:2018 Systemy zarzgdzania
bezpieczenstwem i higieng pracy — Wymagania i wytyczne stosowania.

Stasita-Sieradzka, M., Znajmiecka-Sikora, M. (2017). Pracownicza ocena klimatu bezpieczenstwa
pracy i jej znaczenie dla ZZL. Kooperacyjny zakres dziatanh w obszarze ZZL i BHP.
Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, (5), 39-53. https://bibliotekanauki.pl/articles/599308

Studenski, R. (2000). Kultura bezpieczenstwa pracy w przedsigbiorstwie. Bezpieczenstwo Pracy:
Nauka i Praktyka, (9), 1-4. https://bibliotekanauki.pl/articles/180711

Tyszkiewicz, R. (2019). Istota kultury bezpieczenstwa pracy w systemie zarzadzania. Quality
Production Improvement, (2), 94—-101. https://doi.org/10.30657/qpi.2019.11.08

Akty prawne:

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 r. w sprawie ogdlnych
przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. 1997 nr 109 poz. 704)

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 2 wrzesnia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i
higieny pracy (Dz.U. 1997 nr 109 poz. 704)

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. 2025 poz. 277)

Nota o autorze
Krzysztof Sproncel, mgr, Wyzsza Szkota Biznesu — NLU oraz BHP/IT — dziatalno$¢ doradcza i
szkoleniowa w zakresie BHP. Zainteresowania badawcze: systemy zarzadzania BHP, kultura

bezpieczenstwa, zarzadzanie ryzykiem zawodowym, nadzor i przywodztwo w BHP, ISO 45001.

11



