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Zaangazowanie w prace i przywigzanie
organizacyjne pracownikow w przedsiebiorstwach
o réznym poziomie kultury bezpieczenstwa pracy

Work engagement and organization commitment employees
from organizations with different level of labour safety culture

Streszczenie

Wstep: Bezpieczefistwo, jako jedna z podstawowych potrzeb cztowieka, wydaje
si¢ by¢ niezbednym elementem dbania o pracownika w organizacji. Dzigki niej
tworzy si¢ sSrodowisko pracy, w ktérym rozwijaja wlasciwe postawy pracownikéw
wobec bezpieczenstwa. To z kolei prowadzi do mniejszej wypadkowosci i zmniej-
szenia ryzyka zawodowego. Wysoki poziom kultury bezpieczefstwa prowadzi
takze do zwigkszenia motywacji do pracy, wyzszej satysfakcji i zaangazowania
pracownikéw.

Materiat i metody: W badaniach uczestniczyto 427 pracownikéw z potudniowej
i wschodniej Polski w wieku 18 — 67 lat. Zastosowano ,,JKwestionariusz Kultury
Bezpieczenistwa w Pracy (KKBP)” A. Wolpiuk - Ochociniskiej 1 B. Ochociniskiego,
Praca i Samopoczucie UWES W. Shaufeli'ego i A. Bakkera i Skale Przywiazania do
Organizacji(OCS) Meyerai Allen.

Wyniki: Pracownicy oceniajacy na wysokim i niskim poziomie poziom kultury
bezpieczefistwa pracy réznia si¢ istotnie statystycznie pod wzgledem wszystkich
badanych wymiaréw zaangazowania pracowniczego. Pracownicy z organizacii
0 wyzszym poziomie kultury bezpieczefistwa oznaczaja si¢ wyzszym poziomem
wigoru, absorpcii i dedykacji, a takze wyzszym poziomem przywigzania emocjo-
nalnego, normatywnego i o charakterze trwania.

Whioski: Kultura bezpieczenstwa pracy, a szczegolnie psychologiczne poczucie
bezpieczenstwa w pracy sa istotnym elementem warunkujacym zaangazowanie
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organizacyjne pracownika. Zaangazowanie w prace, szczegolnie w postaci zaabsor-
bowania praca, decyduje o poziomie przywiazania do organizacji o charakterze
emocjonalnym, trwania i normatywnym. Zbyt wysoki poziom zapobiegania ble-
dom w zakresie bezpieczefistwa pracy w konsekwenciji moze prowadzi¢ do obni-
zenia normatywnego zaangazowania pracownikow.

Stowa kluczowe: pryywiqzanie do organizacji, Jaangagowanie w prace, Jaangazowanie
organigacyjne, kultura begpieczerishwa pracy, kultura organizacyina, psychologia organizaci

Abstract

Background: Safety as one of the basic human needs seems to be an essential
element of taking care of employees in an organization. It creates a work
environment in which employees can develop the right attitude towards safety. This
in turn leads to a lower accident rate and reduces occupational risk. The high level
of safety culture will also increase to incentives to work, higher satisfaction and
employees' engagement.

Material and Methods: The study involved 427 employees from southern and
eastern Poland aged 18 - 67 years. “Safety Culture at Work Questionnaire (KIKKBP)”
by A Wolpiuk - Ochociniski and B. Ochocifiski, W. Shaufeli and A. Bakker's Work
Engagement Scale and Meyer and Allen's Commitment to Organization Scale were
used.

Results: Scorers evaluating the level of safety culture at work high and low differ
significantly in terms of all the surveyed dimensions of the organizational
engagement and work engagement. Employees of the organizations with a higher
level of safety culture mean a higher level of vigor, dedication and absorption, as
well as higher levels of emotional, normative and continuance commitment.

Conclusions: The culture of work safety, especially the psychological sense of
safety at work are an essential element for employee's organizational commitment.
Work engagement, meant as an absorption, determines the level of emotional,
continuance and normative commitment to organization. Too high level of
prevention of Errors in the field of work safety may ultimately lead to a lower level
of employees' engagement.

Keywords: commitment to organization, work engagement, safety culture, safety climate,
organizational culture, organizational psychology

1. Wprowadzenie

Pracownik w przedsigbiorstwie jest niezbednym, kluczowym elementem
sprawnie dzialajacej organizaciji. Nie bez powodu tak wiele uwagi ktadzie si¢ na
tzw. kapital ludzki — bez niego kazdy inny typ kapitatu czy zasobu nie bedzie dzia-
fal sprawnie i efektywnie. Niezbednym wiec elementem dbania o dobrostan
pracownika jest, oprocz godziwego wynagrodzenia, zapewnianie mu zdrowe;j
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1 bezpiecznej atmosfery pracy. Bezpieczenistwo, jako jedna z podstawowych po-
trzeb cztowieka [1], wydaje si¢ by¢ niezbednym elementem dbania o pracownika
w organizacji. Jednocze$nie, warto podkresli¢ fakt, ze nie tylko czynniki material-
nego $rodowiska pracy wplywaja na poziom bezpieczenistwa pracy, lecz znaczny
wklad w ksztaltowanie si¢ poziomu wypadkowosci maja spoteczne uwarunko-
wania postgpowania oraz motywacji do organizowania bezpiecznych warunkdw
pracy [2]. Totez w programie dzialani obejmujacych kompleksowe podejscie do
bezpieczenistwa nalezaloby uwzgledni¢ obok bezpieczenstwa technicznego (za-
bezpieczenia urzadzen 1 stanowisk pracy) i bezpieczefistwa systemowego (ocena
ryzyka zawodowego, instrukcji bezpieczefistwa i systeméw zarzadzania bezpie-
czenistwem) takze elementy zwigzane z psychologicznym i spolecznym wymiarem
bezpieczefistwa, a mianowicie z kultura bezpieczefstwa pracy i zwiazanymi z nia
wskaznikami psychologicznymi i behawioralnymi bezpiecznych zachowan pra-
cownikéw w organizacii.

Mowiace o kulturze bezpieczenstwa pracy nalezaloby wyjasni¢ samo pojecie.
Pojecie ,,kultura bezpieczenstwa”/safety culture/ zostalo po raz pierwszy uzyte
przez INSAG w roku 1988 w ,,Sprawozdaniu podsumowujacym spotkanie w spra-
wie awarii w Czarnobylu”. Jako gtéwny czynnik katastrofy wymieniono wlasnie
poor safety culture’, czyli niski poziom kultury bezpieczenstwa. Kultura bezpie-
czenistwa zostala opisana zas jako: ,,zespot cech i postaw organizacji i jednostek,
ktére decyduja o tym, ze zagadnienia zwigzane z bezpieczefistwem stanowia naj-
wyzszy priorytet ich funkcjonowania” (s.8) [3]. Od tego czasu powstato wiele
innych definicji powyzszego pojecia. W roku 1997 Health & Safety Executive
(HSE) zaproponowat analizowanie kultury bezpieczefistwa jako ,,indywidualnych
1 grupowych wartosci, postawy, umiejetnosci oraz norm postgpowania, ktore
wplywajg na styl, jako$¢ 1 skutecznos$¢ zarzadzania bezpieczefistwem i higiena
pracy w przedsigbiorstwie” [4]. Z kolei Studenski [5], podkreslajac kompleksowosé
pojecia, okresla kulture bezpieczefistwa jako ,,zbiér psychologicznych, spolecz-
nych i organizacyjnych czynnikéw uruchamiajacych lub podtrzymujacych dzia-
tania chroniace Zycie 1 zdrowie w pracy jak i w czynnos$ciach pozazawodowych”
(s.1). Jednoczednie, kladac nacisk na wielowymiarowos¢ kultury bezpieczenistwa,
wymienia kulture bezpieczenstwa spoleczenistwa, przedsicbiorstwa i jednostki.
Kultura bezpieczenstwa przedsigbiorstwa wigze si¢ wige ze stanem $wiadomosci
zagrozen, zasad postgpowania w sytuacjach zagrozenia oraz technicznych i orga-
nizacyjnych drég uwzgledniania bezpieczefistwa i ochrony zdrowia oraz zycia
zatrudnionych pracownikéw 4, 5]. Kultura bezpieczenistwa jednostki z kolei wiaze
si¢ z indywidualnymi przekonaniami i warto$ciami dotyczacymi zycia i zdrowia
wraz z potrzebg ich ochrony. Mozna wigc powiedzied, ze kultura bezpieczefistwa
przedsiebiorstwa jest silnie zwiazana z kultura bezpieczenstwa jednostki i spole-
czenistwa, w ktérym dane przedsigbiorstwo funkcjonuje[4].

Kultura bezpieczenstwa wydaje si¢ wigc by¢ niezwykle istotnym zjawiskiem.
Dzigki niej tworzy si¢ wlasciwe srodowisko, w ktorym rozwijajq si¢ 1 poglebiaja
indywidualne postawy pracownikdéw wobec bezpieczenistwa, a jednoczesnie sa
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promowane zachowania dotyczacego tego bezpieczenstwa [6]. To z kolei prowadzi
do mniejszej wypadkowosci [5], a w konsekwencji nizszych kosztéw spolecznych
1 organizacyjnych i mniejszego ryzyka zawodowego. Wysoki poziom kultury bez-
pleczenistwa prowadzi takze do zwigkszenia motywacji do pracy, wyzszej satysfakeji
1rozwoju pracownikow|[4, 7, 8].

Zdaniem E.S. Gellera kultura bezpieczefistwa pracy ksztalttowana jest w orga-
nizacji poprzez takie czynniki jak: zaangazowanie wszystkich pracownikéw, prace
w grupach i poczucie przynalezno$ci do firmy oraz odpowiedni system edukacii.
Szczegdlnie istotng wage przywiazuje si¢ do takich elementéw jak: srodowisko
fizyczne pracy w postaci narzedzi, maszyn czy organizacii stanowisk pracy; zacho-
wania pracownikéw, a szczegdlnie przestrzeganie przepiséw bhp, przekazywanie
informacji 1 wspolprace czy demonstrowanie troski o bezpieczefistwo wykracza-
jacej poza obowigzki pracownikéw oraz cechy wewnetrzne pracownikow w postaci
m.in. wiedzy, umiejetnosci, motywacji|2].

Kultura bezpieczenstwa pracy jest jednym z wymiaréw szeroko rozumianej
kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa, tworzac jego klimat organizacyjny. Wy-
niki badan wskazuja na zwiazek kultury organizacyjnej, klimatu organizacyjnego
czy klimatu komunikacyjnego w przedsi¢biorstwie z zaangazowaniem pracowni-
kow, przywiazaniem organizacyjnymiich zadowoleniem z pracy|[6, 7, 11].

Samo zaangazowanie moze by¢ definiowane wielorako. Kahn [12] opisuje
zaangazowanie jako pewien stan, dzigki ktéremu jednostka w czasie realizacji zadan
jest w stanie wyrazac siebie zaréwno w sensie fizycznym, emocjonalnym jak i poz-
nawczym. Schaufeli i inni badacze réwniez zwracaja uwage na psychologiczny
aspekt tej relacji, definiujac zaangazowanie jako psychologiczny stan, ktéry posred-
niczy we wplywie zasobow pracy i zasobow indywidualnych na wyniki organizacji

[13, 14]. Rogozifiska — Pawelczyk dodaje, Zze zaangazowanie jest wyrazem
pozytywnego warto$ciowania organizacji wraz z jej wszystkimi wymiarami oraz
przejawem pozytywnej postawy pracownika wobec pracy[15].

Zaangazowanie pracownicze nie jest jednowymiarowym zjawiskiem. Literatura
przedmiotu ujmuje je z perspektywy kierunku, wymieniajac zaangazowanie w pra-
c¢, w organizacje, w zawdd czy Srodowisko spoleczne, z perspektywy poziomu -
ujmujac poziom afektywny, normatywny 1 trwania czy z perspektywy stopnia do-
browolnosci angazowania si¢ (cheg, powinienems, musze) [16,17,18].

Przyktadem modelu obrazujacego zaangazowanie w prace (work engagement) jest
koncepcja W. Schaufeliego i A. Bakkera [19]. Teoria Schaufeliego i Bakkera, defi-
niujac zaangazowanie jako pozytywne poczucie spelnienia zwiazane z wykony-
wang praca, obrazuje je na trzech wymiarach:

* wigoru, gdy pracownik czuje energi¢ do pracy; jest odporny i wklada duzo
wysitku w prace;
* oddania, gdy pracownikowi bardzo zalezy na pracy; uwaza ja za wazna, celowa,

a jednoczesnie inspirujaca i petna wyzwan; odczuwa dume z wykonywanych

zadan;
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* absorpgji, gdy pracownik skupia si¢ na swoich zadaniach, nie czujac uplywu
czasuimajac problemy z oderwaniem si¢ od powierzonych zadan[13, 20, 21].

Natomiast jednym z najczesciej analizowanych przez badaczy modelem przy-
wiazania organizacyjnego (commitment to work), stosowanym réwniez w tym opraco-
waniu, jest Trojczynnikowy model Meyera i Allen. Propozycja teoretyczna autoréw
polega na wyréznieniu trzech skladnikéw przywiazania: afektywnego (affective),
trwatosct (continuance) 1, dodanego pdzniej do koncepcji, przywigzania normatyw-
nego (normative commitment) [22].

B. Sharma i R. Anupama [23] podkreslaja radosé, z jakim zaangazowany pra-
cownik wykonuje swoje zadania, wskazujac, ze zaangazowanie stanowi odzwier-
ciedlenie pozytywnego postrzegania przez pracownika pracy, a takze warunkow jej
wykonywania, samej organizacji oraz innych pracujacych. Ponadto wiele badan
wskazuje na zwigzek zaangazowania z efektywnoscia i wydajnoscig pracy [24, 13,
25], a takze z lojalnoscia pracowniczg [26]. Praktycznymi przejawami postawy
zaangazowania bowiem sa m.in. zachowania pracownika zwigzane z dokladaniem
wszelkiej starannosci przy realizacji zadan w pracy, wykazywanie przy tym inicja-
tywy w pracy (aspekt fizyczny) oraz wysoki stopieni skupienia uwagi na powierzo-
nych zadaniach, utrata poczucia uplywu czasu w pracy (aspekt poznawczy), jak
réwniez wykonywanie obowiazkéw zawodowych z pasjq 1 entuzjazmem oraz po-
czuciem dumy z pracy (aspekt emocjonalny)[25].

Istotne wigc wydaje si¢ poszukiwanie czynnikdéw (oprécz juz zdiagnozowa-
nych) warunkujacych wysoki poziom przywigzania organizacyjnego, co bylo celem
przedstawionych niniejszym artykule badan.

Na potrzeby niniejszego artykutu autorka w swoich badaniach wykorzystala
metody badawcze mierzace zaréwno zaangazowanie w pracg jak i przywiazanie do
organizacji.

2. Materiat i metody

W badaniach uczestniczylo 427 pracownikéwz potudniowe;j i wschodniej Pol-
ski, z czego 215 0s6b stanowily kobiety, a 212 0séb stanowili mezczyzni. Ankieto-
wani byli osobami w wieku 18 — 67 lat w przypadku mezczyzn, gdzie Srednia wieku
wynosila 35,82, (odchylenie standardowe 11,23), w przypadku kobiet wiek bada-
nych miescil si¢ w przedziale 19 — 59 lat ($rednia wicku 33,49 lat, odchylenie
standardowe rowne 11,608). Grupa kobiet okazala si¢ nieznacznie mtodsza pod
wzgledem wieku od mezezyzn, réznica ta byla istotna statystycznie na poziomie
p<0,05.

W przedstawionych badaniach zostal uzyty ,,Kwestionariusz Kultury Bezpie-
czenstwa w Pracy (KKBP)” w opracowaniu Anny Wolpiuk - Ochocinskiej 1 Bar-
tosza Ochociniskiego.

Prezentowany kwestionatiusz sktada si¢ z 26 pytan tworzacych dwie podskale:
Skala Zapobieganie Bledom w zakresie Bezpieczenistwa Pracy - ZBB zawierajaca
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6 pytan (odnoszaca si¢ do aspektu sytuacyjnych bledéw zwigzanych z kultura
bezpieczefstwa) oraz Skala Poczucia Bezpieczefistwa w Pracy (skladajaca si¢ z 20
pytan) - PBP. Skala ta zawiera pytania dotyczace kwestii zwigzanych z psycholo-
gicznymi, proceduralnymi i behawioralnymi wyznacznikami kultury bezpiecze-
fistwa w pracy. Przedstawione skale zostaly wyodrebnione za pomocs analizy
czynnikowej przy zastosowaniu macierzy modelowej rotacji prostej Oblimin.

Wstepne badania nad rzetelnos$cia kwestionariusza opracowane zostaly na
grupie 1015 oséb i wskazaly na wysoka rzetelno§¢ poszczegélnych skal. Alfa
Cronbacha dla skali PBP wyniosta 0,946, a dla skali BPB - 0,847.

Badana osoba ocenia na skali 1-6, w jakim stopniu zgadza si¢ z kazdym poda-
nym stwierdzeniem, gdzie 1 oznacza — ,,Zdecydowanie nie zgadzam si¢”, a 6 —
»Zdecydowanie si¢ zgadzam”.

Do pomiaru poziomu zaangazowania w prace (work engagement) zastosowano
kwestionariusz W. Shaufeli'ego i A. Bakkera Praca i Samopoczucie UWES —
Utrecht Work Engagement Scale [19] dostepny w polskiej wersji jezykowej na
stronie internetowej autora. Jest to narzedzie typu ,,self-report”. Dostepne sa trzy
wersje narzedzia - 9, 151 17 itemowa. Na potrzeby opisywanych badani wybrano
kwestionariusz, ktory sktada si¢ z 17 twierdzen odnoszacych si¢ do pracy badane-
go, ocenianych na skali w zakresie 0 do 6 (0 — nigdy, 6 — zawsze) pogrupowanych
w trzy podskale: wigor (vigor), zaabsorbowanie (absorbtion) oraz oddanie si¢ pracy
(dedication).

Rzetelnosc i trafno$¢ kwestionariusza UWES byla analizowana przez autoréw
w badaniach w r6znych warunkach kulturowych|[21].

Z kolei w celu zmierzenia przywigzania organizacyjnego wykorzystano Polska
Wersje Skali Przywiazania do Organizacji (OCS) autorstwa Meyera 1 Alen w adap-
tacji Banki, Wolowskiej i Bazifiskiej [27]. Zawiera ona 18 pytan opisujacych trzy
komponenty przywiazania: afektywny, normatywny i trwalosci (strukturalny), do
ktérych badany ustosunkowuje si¢ przy pomocy 6 stopniowej skali typu Likerta (od
»zdecydowanie si¢ nie zgadzam” do ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”).

Analiza rzetelno$ci skal skladajacych si¢ na kwestionariusz wskazuje na ich
zadowalajaca zgodnos$é wewnetrzng. Alfa Cronbacha dla Skali Przywiazania Afek-
tywnego wyniosta 0,84. Skale: przywigzania o charakterze trwania i przywiazania
normatywnego uzyskaty wskazniki powyzej 0,70.

3. Cel badania

Celem badania byla analiza zjawiska, jakim jest kultura bezpieczenistwa w orga-
nizacjach oraz zmierzenie poziomu zaangazowania organizacyjnego polskich pra-
cownikéw. Jednoczesnie autorka badan poszukiwata odpowiedzi na pytanie, czy
pracownicy postrzegajacy na réznym poziomie kulture bezpieczefstwa pracy
w danej organizacji, wykazuja si¢ jednoczesnie odmiennym poziomem zaangazo-
wania w prace 1 przywigzania organizacyjnegor? Ponadto, jak wspomniano wezes-
niej, celem bylo poszukiwanie czynnikéw warunkujacych wysoki poziom
zaangazowania pracowniczego w polskich przedsigbiorstwach.
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4. Wyniki badan wtasnych i oméwienie

W przedstawionych badaniach dokonano analizy poziomu kultury bezpieczen-

stwa pracy z uwzglednieniem plci badanych, co przedstawia tabelanr 1.

Wszystkie analizy przeprowadzono za pomocy programu SPSS wydanie 21.
W analizie statystycznej danych wykorzystano testy badania istotnosci réznic
(t-studenta, test Kruskala-Willisa), a takze liniowg analiz¢ regresji.

Tabela 1. Pogiom kultury bezpieczeristwa pracy w organizagi w ocenie pracownikow g myzglednienien ptei badanych
Table 1. Level of safety culture in organizations in employees' opinionin reference to their sex

N Srednia | Odchylenie standardowe | Istotno§é
Mean Standard Deviation Significance

Zapobieganie Bledom w KOBIETA 209 4.00 0.994
zakresie Bezpieczenistwa Women ’ > B

; . p=0,316
Pracy /ZBB/ Errors MEZCZYZNA
Prevention in Safety Area Men 210 3,90 1,027
Poczucie Bezpieczefistwa KOBIETA 218 373 0911
w Pracy /PBP/ Women ? > 3
Psychological safety in MEZCZYZNA p=0,096
work Men 224 3,58 0,956

KOBIETA
Kultura Bezpieczenstwa Women 209 3,78 0,781
Pracy /KBP/ Culture of — p=0,094
Work Safety MhZi{ZYZNA 210 365 0,841
en

Zridto: Opracowanie whasne
Source: Self - elaboration

Wyniki §rednie plasuja si¢ zarowno u kobiet jak 1 u mezczyzn pomiedzy 40 a 50

percentylem. Jednoczesnie brak réznic istotnych statystycznie migdzy grupami
wskazuje, ze badani oceniaja kulture bezpieczefistwa w organizacji na podobnym
poziomie. Zmienna plci nie réznicuje wige oceny poziomu kultury bezpieczenistwa
pracy przez badanych.
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Tabela 2. Pogiom gaangazowania w prace i pryywiqania organigacyjnego dla grupy kobiet i mezezyzn
Table 2. 1 evel of work engagement and commitment to work for surveyed men and women

Pleé N Srednia | Odchylenie standardowe | Istotno$é
Mean Standard Deviation Significance
KOBIETA 196 21,08 6,451
. . Women
Wigor Vigor MEZCZYZNA 0,084
MEZCZYZN 138 | 22,28 5,988
Men
KOBIETA 196 17,66 6,416
. L Women
Dedykacja Dedication MEZCZYZNA 0,129
MEZCZYZN 138 | 18,72 6,137
Men
K@f{gg’“ 196 | 20,02 6,707
Absorpcja Absorption MEZCZYZNA 0,558
RZCZYZ 138 20,46 6,862
Men
. KOBIETA 196 58,75 18,221
Zaangazowanie w prace Women 0.174
Work engagement / ’
818 MEZCZYZNA 138 61,46 17,526
Men
KOBIETA
Przywiazanie o charakterze Women 213 19,10 5,658
emocjonalnym Emotional - 0,956
commitment to work MEZCZYZNA 210 19.07 6.207
Men ? >
KOBIETA
Przywiazanie o charakterze Women 213 19,90 5,707
trwania Continuance — 0,792
commitment to work MEZCZYZNA | 510 | 20.05 6.027
Men > ?
KOBIETA
Przywiazanie o charakterze Women 213 18,25 5,967
normatywnym Normative ——— 0,850
commitment to work ME‘L(\:{LYZNA 210 18,36 6,316
ven

Zrédio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Z kolei wyniki przedstawione w tabeli nr 2 wskazuja na przecigtny poziom za-
angazowania w pracg jak i przywiazania organizacyjnego badanych kobiet 1 mez-
czyzn. Srednie wyniki obu badanych grup nie réznig si¢ istotnie statystycznie
pomiedzy sobg. Stad dalsze analizy statystyczne odnosnie poziomu zaangazowania
pracowniczego pomijaja zmienna plci.

Analizy istotnosci réznic pomiedzy pracownikami oceniajacymi swoje organi-
zacje, jako te o wysokim poziomem kultury bezpieczefistwa i te o niskim poziomie
bezpieczefistwa pracy (przedstawione w tabeli nr 3), wskazuja na istotne réznice za-
réwno w zakresie zaangazowania pracownika w prace jak i przywiazania organiza-
cyjnego.
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Tabela 3. Poziom zaangagowania w prace i pryywiqgania organizacyjnego pracownikdw oceniajacych na rogmym
poziomie kulture begpieczerishva w pracy (istotnosé rignic)

Table 3. Work e

culture

it and commitment to organization of employees in organizations with different levels of safety

Odchylenie
N Srednia | standardowe " Istotnos$c
Mean | Standard Significance
Deviation
Niski poziom kultury bezpieczedstwa | .
Wigor Low level of safety culture 58 | 17,621 6,532 .43 0.000
Vigor Wysoki poziom kultury bezpieczefistwa 39 | 25618 4942 - ’
High level of safety culture ’ ’
Niski poziom kultury bezpieczefistwa
Dedykacja Low level of safety culture 58 | 13,776 6,355 6035 0.000
Dedication Wysoki poziom kultury bezpi q - :
ysoki poziom kultury bezpieczefistwa
High level of safety culture 89 | 22,056 4851
Niski poziom kultury bezpieczenstwa
Absorpcja Low level of safety culture 58 | 17,172 6,941 6.093 0.000
Absorption Wysoki poziom kultury bezpieczeristwa - ’
High level of safety culture 89 | 23,697 3,926
Zaangazowanie Niski poziom kultury bezpieczenstwa 58 | 485569 18.046
w prace Low level of safety culture ? ’ 8506 0.000
T . . . O 0 >
Work Wysoki poziom kultury bezpieczenstwa 89 | 71371 14.007
engagement High level of safety culture . ?
Przywiazanie o A . . ,
’ Niski poziom kultury bezpieczenstwa
c)haralfter;le Low level of safety culture 9% | 16379 5862
commitment to Wysoki poziom kultury bezpieczefistwa 100 | 22,680 5477
High level of safety culture
work K
Przywiazanie o . . . .
’ Niski poz kultury bezpieczefistw:
e[l bt | | oo | o
trwania : 2051|0042
Continuance Wysoki iom kul bezni , ’ ’
commitment to| **J SO POZIOM KULLY bezpleczenstwa) o | 51 53 5,785
High level of safety culture ? ’
work
Przywiazanie o o . . ,
Niski poziom kultury bezpieczenstwa
chzmk:tzc Low level of safety culture 95 | 1561 6,705
normat ('erym _
Normative Wesoki om el b ] 5,757 0,000
commitment to| VYSOKi poziom kultury bezpieczetistwal | 20,870 6,048
work High level of safety culture

Zrédio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Przedstawione zalezno$ci wskazuja, Zze pracownicy z organizacji o wysokim
poziomie kultury bezpieczenistwa pracy w zdecydowanie wyzszym stopniu odczu-
waja energic i rado$¢ z pracy, wkladajac w nig duzo wysitku, jednoczesnie czesciej
postrzegaja prace jako inspirujaca i skupiaja si¢ na niej, odczuwajac zadowolenie
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z wykonywanych zadan. W odréznieniu do opisywanej grupy, pracownicy z orga-
nizacji o niskim poziomie kultury bezpieczenistwa sa mniej odporni na problemy
podczas wykonywania zadan w pracy, odczuwaja w stosunku do swojej pracy wigce;j
emocji negatywnych, jednoczesnie majg klopot ze skupieniem si¢ na wykonywa-
nych zadaniach, mniej utozsamiajac si¢ zaréwno z praca jak i z organizacja.

W zakresie przywigzania organizacyjnego z pracownicy z organizacji o wysokiej
kulturze bezpieczefstwa wykazuja istotnie wyzszy poziom zaangazowania o cha-
rakterze emocjonalnym, normatywnym i trwania. Mozna wigc sadzié, Ze pracow-
nicy z tychze organizacji czg¢sciej si¢ identyfikuja z normami organizacyjnymi i ze
swoim pracodawca, odczuwajac z nim emocjonalny zwiazek. Co ciekawe, to réw-
niez ta grupa pracownikoéw chetniej chce pozosta¢ u danego pracodawcy nie
widzac bardziej atrakcyjnych alternatyw do zatrudnienia si¢ w innym miejscu.

Autorce opracowania istotne wydawalo si¢ réwniez znalezienie zaleznoéci
predykcyjnej pomiedzy omawianymi zmiennych. W celu znalezienie predyktoréw
poszczegodlnych wymiardw przywiazania organizacyjnego przeprowadzono linio-
wa analize¢ regresji stosujac metode krokowa. W analizach uwzgledniono poza
wymienionymi zmiennymi takze zmienne demograficzne takie jak: wiek, pted,
wyksztatcenie badanych, staz pracy, stan cywilny badanych i ilo§¢ posiadanych
dzieci.

Tabela 4. Predyktory pogionu priywiqzania organizacyjnego o charakterze emogjonalnym
Table4. Linear regression for affective commitment to organization

Wspétczynniki standaryzowane

Standardized Coefficients . Istotno$é
e Significance
(Stata)/(Constant) 2,808 0,005
bacholog g ek
Dedykacja/Dedication 0,236 3,219 0,001
Tlo$¢ dzieci/Number of children 0,124 2,811 0,005
Wigot/Vigor 0,146 2,016 0,045
R2 skor.= 0,444, F=62,095, p<0,000

Zrédio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

W przypadku przywiazania o charakterze emocjonalnym otrzymany model
regresji przedstawiony w tabeli nr 4 w istotnym stopniu pozwala przewidywac
poziom przywiazania na podstawie poziomu Poczucia Bezpieczefstwa w Pracy, jak
réowniez wymiarOw zaangazowania w prace w postaci Wigoru i Dedykacji oraz
ilo$ci posiadanych dzieci, na co wskazuje istotna zmiana R2 = 0,444, wyjasniajaca
prawie 45% zmienno$ci modelu.
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Tabela 5. Predyktory poziomun priywiqiania organizacyjnego o charaktere trvania
Table 5. Linear regression for normative commitment to organization

Wspétczynniki standaryzowane
Standardized Coefficients o Istotnosc
Significance
Beta
(Stata)/(Constant) 5,782 0,000
Wiek/Age 0,255 3,625 0,000
Dedykacja/Dedication 0,176 2,986 0,003
Poczucie B.ezpleczensjtwa w Pracy /PBP/ 0207 3,480 0,001
Psychological safety in work
Tlo$¢ dzieci/Number of children 0,188 2,775 0,006
Zapobieganie Bledom odnosnie
Bezpieczeristwa Pracy/Errors Prevention in -0,135 -2,622 0,009
Safety Area

R2 skor.= 0,258, F=23,327, p<0,000

Zridio: Opracowanie wlasne
Source: Self - elaboration

Odnosnie przywiazania o charakterze trwania otrzymany model regresji przed-
stawiony w tabeli nr 5 w istotnym stopniu umozliwia przewidywanie poziomu
przywigzania pracownika do organizaciji na podstawie wieku badanych, poziomu
zaangazowania w prac¢ w wymiarze Dedykacji, Poczucia Bezpieczefistwa w Pracy,
losci dzieci oraz poziomu Zapobiegania Bledom odnosnie Bezpieczedstwa
(4ZBB), na co wskazuje istotna zmiana R2 = 0,258, wyjasniajaca prawie 26% zmien-
nosci modelu. W przypadku skali ZBB zalezno§¢ ma charakter odwrotny — im
wyzszy stopien zapobiegania bledom w zakresie bezpieczenstwa w pracy, tym
nizszy poziom przywiazania o charakterze trwania.

Tabela 6. Predyktory pozionmun priywiqiania organigacyjnego o charaktere trvania
Table 6. Linear regression for continnance commitment to organigation

Wspétczynniki standaryzowane
Standardized Coefficients o Istotnos¢
Significance
Beta

(Stata)/ (Constant) 3,647 0,000
Poczucie }'Sezpleczer'{stwa w Pracy /PBP/ 0366 6,543 0,000
Psychological safety in work

Dedykacja/Dedication 0,222 3,921 0,000
Tlo$¢ dzieci/Number of children 0,186 3,730 0,000

R2 skor.= 0,293, F=49,912, p<0,000

Zrédto: Opracowanie whasne
Source: Self — elaboration
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W zakresie przywigzania normatywnego model regresji przedstawia tabela nr 6.
Mozna wigc przewidywal poziom przywigzania pracownika do organizacji na
podstawie takich zmiennych jak Poczucie Bezpieczenistwa w Pracy, zaangazowanie
w prace w wymiarze Dedykacja jak réwniez lo$¢ dzieci. Wymiary te w istotnym
stopniu ttumacza prawie 30% zmiennosci modelu.

5. Podsumowanie

Przedstawione badania empiryczne stanowia probe wypelnienia luki dotyczacej
roli poziomu kultury bezpieczefistwa pracy dla zaangazowania pracownikéw. Ana-
liza istniejacych zaleznosci wykazala, ze zmienna plci nie réznicuje opinii pra-
cownikéw na temat poziomu kultury bezpieczefistwa w ich miejscu pracy. Nie
réznicuje ona réwniez poziomu przywigzania do organizacji ani zaangazowania
w prace badanych oséb. Okazuje si¢ natomiast, ze grupy pracownikéw oceniajace
na wysokim i niskim poziomie poziom kultury bezpieczefistwa w przedsi¢bior-
stwie roznia si¢ jednoczes$nie pod wzgledem wszystkich badanych wymiaréw za-
angazowania pracowniczego. Pracownicy z organizacji o wyzszym poziomie
kultury bezpieczenstwa w zdecydowanie wyzszym stopniu odczuwajg energie
1 rado$¢ z pracy, jednoczesnie poswiecajac jej wigcej swojej uwagi, wysitku i czasu.
Oprécz tego badani z omawianej grupy czuja emocjonalny zwiazek ze swoim
przedsigbiorstwem, identyfikujac si¢ z jego wartosciami 1 wykazujac pragnienie
pozostania w organizacji przez dtuzszy czas.

Poczucie Bezpieczenistwa w Pracy okazalo si¢ by¢ predyktorem wszystkich
wymiaréw przywigzania do organizacji. Kultura bezpieczefistwa pracy jest wigc
niezbednym czynnikiem warunkujacym zaangazowanie pracownicze. Wiek jest
zmienng decydujacg o poziomie zaangazowania normatywnego, na co wskazaty
wezesniejsze badania [27, 28]. Co ciekawe, o poziomie przywiazanie organiza-
cyjnego decyduje réwniez ilo$¢ posiadanych dzieci — wydaje sig, Zze osoby po-
siadajace dzieci, doceniaja stabilno$¢ i pewnos¢ pracy i starajg si¢ ja utrzymac
wykonujac ja z zaangazowaniem i po§wieceniem.

6. Wnioski

1. Plec nie réznicuje poziomu zaangazowania W prace ani przywigzania pracow-
nikéw do organizacji.

2. Kultura bezpieczefistwa pracy jest istotnym elementem warunkujacym zaanga-
zowanie organizacyjne pracownika.

3. Poczucie bezpieczefistwa w pracy jest istotnym wymiarem funkcjonowania
pracownika w organizaciji.

4. Zaangazowanie w pracg i przywiazanie do organizacji sa wymiarami powigza-
nymi ze soba. Psychologiczne zaangazowanie w prace w postaci zaabsorbo-
wania praca decyduje o poziomie przywiazania do organizacji o charakterze
emocjonalnym, trwania i normatywnym.
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5. Zbyt wysoki poziom zapobiegania btedom w zakresie bezpieczefistwa pracy
w konsekwencji moze prowadzi¢ do obnizenia normatywnego zaangazowania
pracownikéw.
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