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Wprowadzenie

Mozliwos¢ wystgpienia wypadku towarzyszy kazdemu cztowiekowi zawsze i wsze-
dzie. Moga one wystapi¢ nawet w miejscach wydawaloby si¢ bezpiecznych. Jednak zdarzaja
sie niezaleznie od okolicznosci, co w bardzo widoczny sposob pokazuje, ze bezpiecznych
miejsc po prostu nie ma. Mimo szeregu nowoczesnych zabezpieczen ryzyko wpisuje si¢
w kazdego rodzaju dzialalnos$¢ cztowieka, a nade wszystko w dzialalno$¢ zawodowa.
Wedtug danych GUS w 2009 roku liczba wypadkéw przy pracy wyniosta 87 052, natomiast
w 2010 wydarzylo si¢ ich az 94 207. Wymowne statystyki pokazuja, ze liczba wypadkow
przy pracy ciagle wzrasta. Analiza ich przyczyn ukazuje, Ze za 70-95% wypadkéw odpo-
wiadajg btedne zachowania ludzi.

Poczucie bezpieczenstwa jest jedng z podstawowych potrzeb czlowieka. Jej odczu-
wanie powinno mie¢ zatem odzwierciedlenie w zachowaniu, jednak bardzo czesto ludzie
podejmujg zachowania ryzykowne. Badania przeprowadzone przez H. Heinricha przed-
stawiajg stosunek ilosciowy wypadkow bezurazowych do urazéw lekkich i urazéw cigz-
kich. Relacja ta wynosi 300 : 29 : 1. Liczba zachowan ryzykownych nie zostala sprecyzo-
wana ze wzgledu na trudno$ci ujednolicenia danych, jednak jest ich az parokrotnie wigcej
niz wypadkéw bezurazowych.

Mimo ciaglego udoskonalania zabezpieczen likwidacja zagrozen nie jest mozliwa
bez gltéwnego sprawcy niebezpiecznych zachowan, czyli cztowieka. Ogromne poktady
oddzialywania na ksztattowanie wlasciwych, czyli bezpiecznych postaw wobec pracy
i zycia w ogole majg pracownicy stuzby bhp. Ich oddzialywanie jest szczegélnie wazne
ze wzgledu na fakt, ze szkolenia sg bardzo czesto jedyng formg styczno$ci pracownika
zbhp. Jednak, jak wynika ze statystyk, ta czesto jedyna mozliwos¢ ksztattowania bezpiecz-
nych zachowan jest niewykorzystywana. Malo tego, szkolenia sg traktowane przez wielu
pracownikéw i pracodawcow jak zto konieczne, co $wiadczy nie tylko o nieskuteczno-
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$ci systemu szkoleniowego, ale rowniez o braku $wiadomosci i potrzeby wiedzy z tego
zakresu u wiekszosci ludzi.

Dzialanie cztowieka w pracy i codziennych sytuacjach zalezy od postawy, jaka przyj-
muje. Postawa wynika z catego zespotu cech osobowych, oddzialywania otoczenia na
jednostke, a takze z zebranych przez lata do$wiadczen'. Mimo tego, zZe postawy sg trakto-
wane jako trwale, istnieje mozliwo$¢ ich zmiany. Aby tego dokonac i ksztattowac kulture
bezpieczenstwa, nalezy wiele zmieni¢. Najwazniejsza jest zmiana podejscia do szkolen
izmiana wielu czynnikéw w samym szkoleniu, gdyz ta wtasnie bezpo$rednia forma oddzia-
tywania wplywa na stosunek pracownikéw do bezpiecznego postepowania. Dlatego celem
niniejszego artykulu jest pobudzenie debaty na tematy kluczowe dla zdrowia i bezpiecz-
nego zycia ludzi, a takze wzbudzenie refleksji, ktéra moze spowodowaé zmiane $§wiado-
mosci i proby podjecia dziatania zmierzajacego ku ochronie czlowieka.

Nieprawidlowosci szkolen z zakresu bhp

Sytuacja rynku szkolen z zakresu bhp jest bardzo trudna i tragiczna w skutkach,
a wszelkie podejmowane proby reformy nie przynosza pozadanych efektow. Wina lezy nie
tylko po stronie uczestnikéw szkolenia, winni s réwniez sami szkolacy i pracodawcy, na
ktorych cigzy odpowiedzialno$¢ nie tylko prawna, ale i moralna za stan bezpieczenistwa
w zakladach. Tymczasem, jak wynika z danych przedstawionych przez PIP, znaczna czes¢
pracodawcow lekcewazy szkolenia. Najgorzej jest ze szkoleniami okresowymi i progra-
mami szkolen. Dane dotyczace 2008 r. pokazuja, ze az w 34% skontrolowanych zakla-
doéw pracownicy nie odbyli szkolen okresowych w wyznaczonych terminach, tendencja ta
wzrosta 0 3% w pordwnaniu z rokiem poprzednim. Ogélne nieprawidtowosci w zakresie
programdw szkolen stwierdzono u co trzeciego skontrolowanego pracodawcy, w 2007 r.
byto ich 41%, natomiast w 2006 44%. Z badan wynika, ze pracodawcy nie tylko lekce-
wazg szkolenia swoich pracownikoéw, ale nie dbajg réwniez o swojg widze z tego zakresu.
Prawie co czwarty pracodawca w 2008 r. nie miat odpowiedniego szkolenia®.

Szczegblnym rodzajem nieprawidlowos$ci dotyczacej szkolen bhp jest ich postrzega-
nie w ujeciu tylko i wylacznie finansowym. Takie spojrzenie powoduje, ze rynek szkolen
po jednej stronie ma obcigzonego wymaganiami pracodawce, Zadajacego jednoczesnie
niskich cen, a z drugiej strony szkolacych, ktérym czesto nie zalezy na jakosci szkolen,
poniewaz muszg konkurowa¢ cena, co nie idzie w parze z ich zaangazowaniem w proces
szkoleniowy. Wybdr ceny a nie jakos$ci wigze si¢ z kolejnymi uchybieniami szkolenio-
wymi, jak m.in.: }aczenie duzej liczby pracownikéw z réznorodnych stanowisk w jedna
grupe i prowadzenie dla niej szkolenia wedlug jednego programu, brak specjalistycznego
programu zwigzanego ze specyfika danego zakladu i korzystanie z gotowych programow
okreslonych w rozporzadzeniu. Taka sytuacja rynku szkolen stwarza dla oséb nie chcg-
cych rzeczywistej poprawy stanu bezpieczenstwa i nie propagujacych bezpiecznego stylu
zycia perspektywe tatwego zarobku. Kolejnym rodzajem nieprawidlowosci szkoleniowych
zwigzanych réwniez z ceng jest obnizanie poziomu szkolenia, jego skracanie lub odwo-
tywanie. Niestety zdarzajg si¢ i tacy szkoleniowcy, ktoérzy na wystawieniu zaswiadczenia
konczg swojg dzialalnos¢ szkoleniows.

! J. Fal, Organizowanie bezpieczenstwa pracy. Uktad ,,Cztowiek - Technika”, Warszawa 1980, s. 169.
? R. Kozela, Brak nadzoru nad szkoleniami, ,,Atest” 2009, nr 8, s. 16.
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Zdaniem inspekcji pracy czestym uchybieniem w dziedzinie szkolen bhp jest niedo-
stosowanie programu szkolenia do specyfiki zakladu pracy, rodzajow pracy i zagrozen
na stanowisku pracy. Zdarza sie to najczesciej w przypadku szkolen prowadzonych przez
firmy zewnetrzne, ktdre nie znajg specyfiki zaktadu pracy i postuguja sie zbyt ogolnymi
programami. Natomiast jesli pracodawcy organizujg szkolenia we wlasnym zakresie, to
czesto nie prowadzg stosownej dokumentacji (dziennikéw zaje¢, protokotdéw z egzami-
noéw, rejestru wydanych zaswiadczen)®.

Przyczyny omawianych nieprawidtowosci wynikajg z niewlasciwych postaw ludzi,
ktoérych Zrédlem bardzo czesto jest zta tradycja zaktadu pracy i odtwarzanie spotecznie
uksztattowanych niewlasciwych wzorcéw postepowania, petnigcych bardzo czesto role
niepisanego prawa. Czesty brak zaangazowania w sprawy bezpieczenstwa, tolerowanie
odstepstw od zasad bezpiecznej pracy, brak uznania i wzmacniania dziatan zmierzaja-
cych ku poprawie stanu bezpieczenstwa, ograniczone srodki finansowe, a takze brak
odpowiedniego nadzoru nad szkoleniami i firmami szkoleniowymi powoduje aktualna,
bardzo niskg jako$¢ szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.

Bledy szkoleniowcow

Najczestszym, omawianym juz wyzej, btedem szkoleniowcow jest niedostosowa-
nie programu szkolenia do potrzeb jego uczestnikéw. Blad ten moze wynikaé zaréwno
z aspektow ekonomicznych, jak i niewiedzy lub niecheci prowadzacego. Kolejny, bardzo
czesto popelniany blad to stosowanie tradycyjnej metodyki zaczerpnietej z edukacji szkol-
nej, polegajacej na przekazaniu wiedzy w postaci teoretycznego wyktadu, i sprawdzenie
jej opanowania w postaci testu. Zastosowanie tej formy przekazu pociaga za sobg lawing
kolejnych bledéw przejawiajacych si¢ m.in. w: podawaniu nadmiaru informacji i zbyt wielu
szczegolow, nieodwolywaniu si¢ do wiedzy i do§wiadczenia uczestnikéw, braku potacze-
nia teorii z praktyka, braku jasnej struktury przekazu, braku zaangazowania czy nawet
przekonania do wygtaszanych tresci, braku wyraznego stanowiska i wlasnych komenta-
rzy, monotonnym sposobie przekazu, czytaniu, dostownym cytowaniu przepiséw, mowie-
niu w zbyt wolnym tempie lub za cicho, braku kontaktu wzrokowego, braku reakeji na
widoczne znudzenie stuchaczy* a takze niestosowaniu metod aktywizujgcych i pomocy
naukowych oraz braku analizy potrzeb szkoleniowych i oceny skutecznosci szkolenia.
Tradycyjna forma pamieciowego nauczania nie przynosi efektéw, poniewaz ogranicze-
nie formy przekazu informacji tylko do stuchania redukuje zapamietanie owych infor-
macji do 10%. Kolejny czesto popelniany biad szkoleniowcéw to pomijanie lub opuszcza-
nie tych wiadomosci, ktore wydaja sie zbyt proste lub oczywiste. Niejasna i zagmatwana
prezentacja, niedokladny pokaz czynnosci, fragmentarycznos$¢ to az 80% wszystkich
btedéw popelnianych w edukacji dorostych®. Aby mogto dojs$¢ do skutecznego wyucze-
nia si¢ pewnych typdw zachowan, konieczne sg nie tylko réznorodne sposoby prezenta-
cji danych teoretycznych, lecz przede wszystkim posiadanie usystematyzowanej wiedzy
o tym, w jaki sposob ludzie zapamietujg informacje, co pomaga zapamietaniu ustysza-
nych treéci, a co w tym przeszkadza, jak i kiedy z tych informacji korzystaja®.

* Ibidem.

4 A.Kozak, M. Laguna, Metody prowadzenia szkolen czyli niezbednik trenera, Gdansk 2009, s. 54.
* J. Karney, Psychopedagogika pracy, Warszawa 2007, s. 299.

¢ M. Kossowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla treneréw. Szkolenia, Krakow 2008, s. 43.
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Jedng z gléwnych przyczyn porazek edukacyjnych jest ignorowanie doswiadczenia
dorostych. A doro$li nie sg przeciez jak czysta tablica przygotowana do zapisania przez
szkoleniowcow. Przychodza na szkolenie z bagazem wiedzy, nawykdw, sprawdzonych
sposobow dzialania, wlasnych opinii i przekonan. Nowe tresci zostang przyswojone pod
warunkiem odniesienia ich do uprzedniego doswiadczenia. W praktyce szkoleniowcy
popelniaja dwojakiego rodzaju bledy: nie odnoszg nauczanych tresci do tego, co wiedza
i potrafig uczestnicy oraz negujg przydatnos¢ ich do$wiadczenia. W pierwszym wypadku
nowe tresci nie zostang przyswojone, poniewaz uczestnik nie moze ich dopasowa¢ do
tego, co zna. Efektem drugiego podejscia jest wzbudzenie w uczestnikach poczucia zalu
i krzywdy (Mam tyle doswiadczenia i jestem nieprzydatny) oraz niecheci do prowadzacego
szkolenie, jako osoby, ktora narusza ich wiare w siebie (Myslatem, ze po tylu latach pracy
moje doswiadczenie zostanie docenione, a tu jakis miokos mowi, ze ono nic nie znaczy)’.

Specyfika nauczania dorostych

Bardzo przydatna w tym zakresie staje si¢ wiedza o specyfice nauczania dorostych.
Wedtug twércoéw nurtu badan nad edukacjg 0oséb dorostych, m.in. Malcolma S. Knowlesa,
nauczanie dorostych zasadniczo rézni sie od edukacji dzieci. Knowles dostrzega cztery
gltowne rdznice (tabela 1), ktérych dostrzezenie jest pierwszym krokiem ku zwiekszeniu
skutecznosci szkolenia.

Tabela 1.
Roéznice w nauczaniu dzieci i dorostych

Réznice miedzy nauczaniem dzieci a nauczaniem dorostych

Dziecko Dorosty

Przekonania na temat osoby uczacej sie

Jest traktowane jako jednostka Jest traktowany jako jednostka kierujgca procesem
zalezna, podporzadkowana uczenia sie, samodzielna. Nauczyciela wspiera

woli nauczyciela, ktéry ponosi proces ujawniania sie potrzeb edukacyjnych i udziela
odpowiedzialnos¢ za proces pomocy w ich zaspokajaniu. Dorosty moze wptywac

uczenia sie, ustala cele i metody na program nauczania i dobér metod.
nauczania.

Doswiadczenie osoby uczacej sie

Whnosi niewielkie doswiadczenie, | Wnosi duze doswiadczenie zyciowe do

jest zalezne od nauczyciela - sytuacji uczenia sie. Moze dzieli¢ sie tym

eksperta. Gtdwnymi metodami doswiadczeniem z innymi. Gtéwnymi metodami sa:

nauczania sg techniki polegajace | eksperymentowanie, rozwigzywanie problemaéw,

na przekazaniu informacji. dyskusja, metody bazujace na doswiadczeniu
uczacych sie.

7 M. Kossowska, I. Soltynska, Szkolenia pracownikow a rozwdj organizacji, Krakéw 2002, s. 58-59.
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Réznice miedzy nauczaniem dzieci a nauczaniem dorostych

Dziecko

Dorosty

Gotowos¢ do uczenia sie

Standardowe programy
nauczania dla danej grupy
wiekowej. Duza czes¢ nauczanych
tresci zostaje zapomniana, gdyz
nie maja one zastosowania

w dziataniu.

Dorosli uczg sie tego, co sami uznajq za potrzebne.
Gtéwna motywacja jest che¢ nauczenia sie tego, co
pomoze im radzic sobie z aktualnymi wyzwaniami.
Nauczanie jest organizowane tak, aby zaspokoi¢
indywidualne potrzeby uczacych sie, w rytmie
dos'f(osowania do ich mozliwosci i gotowosci do
nauki.

Stosunek do nauki

Dzieci ucza sie tego, czego
oczekuja od nich dorosli. Chcg
zyskac aprobate rodzicow

i nauczycieli lub unikng¢
popetnienia btedu, dezaprobaty,
kary.

Dorosli uczg sie, aby rozwing¢ potrzebne
kompetencje. Szukaja okazji do rozwoju
i urzeczywistnienia swojego potencjatu. Chca widzie¢
bezposrednie zastosowanie nabywania kompetencji.

Zrédto: A. Kozak, M. taguna, Metody... op. cit., s. 12.

Przyjecie proponowanych przez Knowlesa zalozen pociaga za soba pewne konse-
kwencje dla procesu organizacji szkolen, a takze nasuwa wnioski przydatne w praktyce

nauczania dorostych:

1. Skoro doswiadczenie jest tak waznym czynnikiem w procesie uczenia sie, szko-

lenie powinno stwarzaé uczestnikom okazje do wymiany wiadomosci i umiejet-
nosci. Dzigki temu bedg mieli szanse uczenia si¢ od siebie nawzajem, korzysta-
nia z do$wiadczen innych oséb, wywodzacych si¢ z innych srodowisk. Znacze-
nie do$wiadczenia wskazuje na potrzebe stosowania przede wszystkim metod
aktywizujacych, ktére umozliwiajg wykorzystanie doswiadczenia, jego wymiane
oraz stwarzajg szanse refleksji nad dotychczasowgq praktyka, ktéra moze zapo-
czatkowa¢ proces zmiany.

. Aby uczestnicy szkolenia byli gotowi dzieli¢ si¢ swoim do$wiadczeniem i aby byli
otwarci na nowe sytuacje, w grupie musi panowa¢ odpowiednia atmosfera, tzn.
taka, w ktorej uczestnicy beda czuli si¢ bezpieczni, akceptowani i nie obawiali si¢
krytyki ze strony grupy czy prowadzacego. Tylko w klimacie akceptacji i zyczli-
wosci mozliwa jest refleksja nad negatywnymi doswiadczeniami czy nawykami,
ktéra moze prowadzi¢ do podjecia proby zmiany.

. Pamietajac o tym, ze jednym z gtéwnym motywoéw uczenia si¢ przez osoby doroste
jest chec¢ odniesienia wiedzy do praktyki, by lepiej radzi¢ sobie z wymaganiami
realnego zycia, osoba szkolgca powinna w trakcie szkolenia podawacé praktyczne
wskazowki dotyczace zastosowania nabytej wiedzy.

. Nalezy uwzgledni¢, ze uczestnicy z réznych powoddw uczestniczg w szkoleniu,
niestety gléwna przyczyna nie jest motywacja wewnetrzna. Ludzkie motywy
bywaja rozne, jednak warto budzi¢ i uswiadamia¢ motywacje uczestnikom. Nawet
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jesli nie trafili na szkolenie z wlasnej woli, prowadzacy powinien szuka¢ waznych
celow dla uczestnika i zastanawiac sig, co moze zyska¢ dzigki szkoleniu®.
Kolejnym, czesto najtrudniejszym, elementem specyfiki dorostych sg bariery w ich
uczeniu, wérdd ktérych mozna wymienié: dume, brak pewnosci siebie, wyobrazenia
o sobie, brak zainteresowania, brak motywacji, nastawienie do sytuacji szkolenia oraz
dotychczasowe doswiadczenia edukacyjne, a takze mniejsza plastycznos¢ dotyczacy dzia-
tania w nowej sytuacji, opor wobec zmian, przyzwyczajenie do rutyny. Dorosli sg bardziej
wrazliwi na punkcie wlasnej godnosci i odrebnosci jako osoby. Uwzglednienie specyfiki
edukacji dorostych jest podstawowg zasada, ktorej przestrzeganie decyduje o skuteczno-
$ci szkolenia.

Indywidualnos¢ uczenia sie¢

David Kolb uwaza, ze wigkszo$¢ ludzi rozwija swdj wlasny, preferowany przez siebie
styl uczenia sie, ktory koncentruje si¢ na jednym z czterech elementéw cyklu. Znajomo$¢
stylu uczenia sie preferowanego przez uczestnikow pozwala lepiej dostosowaé konkretne
szkolenie do ich potrzeb (tabela 2).

Tabela 2.
Style uczenia sie i ich zastosowanie w szkoleniu

Styl uczenia sie

(typ osoby) Charakterystyka osoby Zastosowanie w szkoleniu
Otwarta na zmiany, najlepiej uczy | Bogaty plan zaje¢ wzbogacony
Konwergencyjny | sie przez dziatanie, napotykajac o aktywizujace formy nauki
(aktywista, nowe doswiadczenia, nie lubi i wielos¢ ¢wiczen, twdrczosc¢
empiryk) pracowac samodzielnie. pracy, bez scistych instrukgji,

najlepiej praca w grupach.

Asymilacyjny

Lubi zbieranie danych,
poszukiwanie informacji,
rozwazanie sytuacji i wycigganie
whnioskéw, nie lubi natomiast

Praca w grupach bez presji
czasu i improwizacji, precyzyjny
plan dziatania. Analitycy nie
lubia by¢ liderami, lubig mie¢

lubi skupiac sie na problemach
praktycznych.

Egﬁgllgyl.(r’] ) znajdowac sie w centrum uwagi duzo informacji i samodzielnie
yiny oraz podejmowac decyzji czy pogtebiac wiedze.
wycigga¢ wnioskow na podstawie
ograniczonych informacji.
Najlepiej uczy sie, poszukujac Musi zna¢ cele i zadania, mie¢
wzajemnych zwigzkéw precyzyjna instrukcje, lubi
: i zaleznosci, lubi analizowac strukturalizowana sytuacje,
Ré/(\;vr:;giycyjny modele teoretyczne, faczyc racjonalnosc i logike, lubi
y obserwacje w ztozong logiczna zadawac pytania, analizowac
catos¢, lubi zadawac pytania przyczyny, jest otwarty na
i analizowac przyczyny. odmienne punkty widzenia
Interesuje go mozliwos¢ Najlepiej uczy sie, gdy dostrzega
Akomodacvin zastosowania nowej wiedzy, praktyczne zalety danych
(pragmatylz)J Y jej praktyczne wykorzystanie, zagadnien, ¢wiczenia, forma

szkolenia mniej wazna niz tres¢,
wskazowki.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie M. taguna, Szkolenia, Gdanisk 2004, s. 42-43.

8 A.Kozak, M. Laguna, Metody..., op. cit., s. 11-12.




Wiedza o specyfice nauczania dorostych jako czynnik decydujgcy o skutecznosci... 241

Swiadomos$¢ réznic w stylach uczenia sie, odpowiadajacych konkretnym typom
0s0b, ma zasadnicze znaczenie przy projektowaniu szkolen. Przygotowujac szkolenie
dla aktywistow nalezy uwzglednié: bogaty plan zaje¢, dynamiczno$¢ szkolenia, elastycz-
no$¢ planu i kolejno$¢ pracy nad tematami, wielo$¢ ¢wiczen i przyktadow, atrakeyjne, ale
proste i czytelne materialy szkoleniowe, niestandardowe ¢wiczenia, otwarto$¢ na pomysty
uczestnikdw. Planujac szkolenie dla analitykdéw nalezy mie¢ na uwadze: przemyslany
plan zaje¢, dodatkowy czas na dyskusje¢, indywidualne lub grupowe zadania wymaga-
jace analizy problemu i wskazania stosownych regul postepowania, ¢wiczenia z precyzyj-
nie i bezblednie napisanymi instrukcjami, bogate w tre$¢ materialy szkoleniowe, dodat-
kowa liste lektur umozliwiajacych samodzielne poglebianie tematu, otwarto$¢ na wnioski
odmienne od oczekiwanych. Szkolenie dla teoretykéw wymaga z kolei: planu zaj¢¢ zakla-
dajacego poszerzenie wiedzy, wprowadzenie nowych koncepcji i dyskusje nad nimi, zadan
grupowych wymagajacych poszukiwania zwigzku miedzy teorig a praktyka, materialow
szkoleniowych precyzyjnie wyjasniajacych cel zadania, materialéw zawierajacych sche-
maty i modele wyjasniajace, otwartosci na odmienne punkty widzenia i alternatywne
koncepcje, gotowosci prowadzacego do przerwania dyskusji i powrotu do najistotniejszych
zagadnien. Szkolenie dla pragmatykow domaga sie: planu zaje¢ zaktadajacego doskona-
lenie umiejetnosci, rozpoczynania od do$wiadczenia, przyktadu z praktyki uczestnikow,
mniejszego nacisku na forme szkolenia, dowodéw potwierdzajacych przedstawiong teze,
¢wiczen z instrukcjami wyjasniajacymi korzysci plynace z zadania, materialow zawiera-
jacych wiele praktycznych wskazowek®.

Formy dostosowania szkolenia do specyfiki edukacji dorostych

Dostosowujac sie do réznorodnosci stylow uczestnikéw kursu, konieczne jest projek-
towanie zaje¢ w taki sposob, aby nauczy¢ tych samych tresci odmiennymi metodami'?, nie
przywigzujac sie¢ nadmiernie do jednej techniki, bo cho¢ moze ona odpowiadaé prowa-
dzacemu, to zwykle tylko cze$¢ grupy w pelni z niej korzysta. Najkorzystniejsze sag metody
aktywizujace, ktdre angazujg uczestnika, bowiem skuteczne uczenie sie jest mozliwe tylko
wtedy, gdy osoby uczace si¢ same dochodzg do wiedzy. Efekty ich uczenia si¢ sg znacz-
nie gorsze, gdy dostajg gotowa wiedze w prezencie''. Metody aktywizujgce pozwalajg na
pelne ksztaltowanie umiejetnosci i postaw. Opanowana w dziataniu wiedza i umiejet-
nosci sg trwale i fatwo ulegajg zaadaptowaniu w innych dziedzinach dziatalnosci czto-
wieka'?. Zwigzek miedzy zaangazowaniem uczgcego sie a efektem uczenia przedstawia
piramida Dale’a (rys. 1).

> A.Kozak, M. Laguna, Metody..., op. cit., s. 17-20.

1 Tbidem, s. 20-21.

' M. Kossowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia..., op. cit., s. 48.

12 J. Gladys, S. Kwiatkowski, Organizacja i metodyka szkolenia oraz popularyzacja bezpieczeristwa pra-
cy, Warszawa 2005, s. 21-22.
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Rys. 1. Piramida Dale’a
Zrédto: M. Kossowska, I. Sottysinska, Szkolenia... op. cit., s. 63.

Podsumowanie

Problematyka szkolen zaréwno z punktu widzenia teoretycznego, jak i dzialalnosci
praktycznej jest ze swej natury interdyscyplinarna. Mozna ja umiesci¢ na styku co najmniej
trzech dziedzin: psychologii, pedagogiki, zarzadzania. Z jednej strony bowiem obejmuje
zagadnienia dotyczace nauczania dorostych, a szerzej, dydaktyki i metodyki. Trzeba by
réwniez uwzgledni¢ prawidlowo$¢ rozwoju 0séb dorostych, psychologii uczenia, psycho-
logii funkcjonowania grupy. Z drugiej strony, z punktu widzenia instytucji zatrudniaja-
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cej konkretnych pracownikoéw, szkolenie jest jednym z elementow zarzadzania zasobami
ludzkimi, nalezy wiec do obszaru zarzadzania organizacja".

Szkolenie z zakresu bhp jest bardzo specyficznym szkoleniem, gdyz stara sie ksztat-
towac wlasciwe postawy ludzkie odnoszace si¢ do bezpieczenstwa i higieny wykonywanej
pracy Ksztaltowanie postaw jest procesem dlugotrwatym i nie zawsze tatwym, poniewaz
im silniejsza postawa, tym trudniej j3 zmieni¢ oraz tym wieksza sklfonno$¢ do zachowan
z nig zgodnych. Dlatego pamietajgc o ztozonosci postawy i jej wplywie na efekty uczenia
sie, nalezy dotozy¢ wszelkich staran do znalezienia takich argumentoéw, ktére sprawiaja,
ze postawa wobec uczenia sie bedzie pozytywna'.

Celem szkolenia jest dokonanie zmian w zachowaniu uczgcego sig, aby to osia-
gna¢ nalezy dostosowa¢ forme techniki szkolenia do specyfiki nauczania dorostych, aby
w efekcie doprowadzi¢ do przyzwyczajenia do odpowiedniej reakcji. Przy doborze odpo-
wiedniej formy szkolenia nalezy pamieta¢ o stylach uczenia si¢ i typach osob oraz o czyn-
nikach ulatwiajacych skuteczne nauczanie, a takze o barierach w nauczaniu dorostych.

Jedynym skutecznym sposobem walki z narastajaca falg wypadkdéw przy pracy
jest edukacja. Edukacja skoncentrowana na ksztaltowaniu poczucia odpowiedzialno-
$ci za zdrowie i zycie swoje i innych, a takze ksztaltowaniu przekonania, ze kazdy czlo-
wiek wplywa na stan bezpieczenstwa. Rola 0sdb szkolgcych jest w tym zakresie ogromna,
poniewaz muszg spowodowa¢, by uczestnikom szkolenia ,,chcialo si¢ chcie¢” uczy¢ oraz
doskonali¢ kulture bezpieczenstwa.

3 M. Laguna, Szkolenia..., op. cit., s. 9.
4 Cz. Plewka, M. Taraszkiewicz, Uczymy sie uczyc, Szczecin 2010, s. 69.

Monika Saganowska

Wiedza o specyfice nauczania dorostych jako czynnik decydujacy o skutecznosci szkolen
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy

Wozrastajaca liczba wypadkéw przy pracy zmusza do poszukiwania skutecznych drég oddziatywa-
nia na cztowieka w celu ochrony jego zdrowia i zycia. Gléwnym narz¢dziem ksztaltowania $wiadomo-
$ci i bezpiecznych postaw jest szkolenie z zakresu bhp, jednak nieprawidtowoéci i bledy nie sa rzadkie
w procesie szkolenia. Pierwszym krokiem ku zwigkszeniu efektywnosci szkolenia jest zdobycie wiedzy
o specyfice nauczania dorostych przez osoby szkolace, co jest niezbedne do w pelni §wiadomego oddzia-
tywania na uczestnika szkolenia.

Knowledge on specificity of teaching adults as a decisive factor of training effectiveness
in the field of workplace safety and sanitation

Increasing number of workplace accidents requires searching for effective ways of influencing
people with the aim of protecting their health and life. The main tool of developing worker awareness
and safety attitude is training in the field of safety and sanitation in the workplace, yet irregularities and
mistakes are not uncommon in the training process. The first step leading to increasing training effective-
ness is gaining knowledge regarding specificity of teaching adults by instructors, which is indispensable
to shape the traine€’s attitude fully and consciously.

Translated by Monika Saganowska



