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W trosce o zdrowie — perspektywa organizacyjna

Streszczenie. Zdrowie czlowieka jest zagadnieniem, ktére pozostaje w obszarze zaintereso-
wan jednostek i réznorodnych instytucji. To rowniez przedmiot badan i wprowadzania praktycz-
nych aplikacji wérod przedstawicieli nauk organizaciji i zarzadzania. Wspétczes$nie jedng z coraz
bardziej upowszechnianych idei jest zarzgdzanie wiekiem — rozwigzanie, ktére wykorzystujgc
warto$¢ roznorodnosci pokoleniowej, stara sie wszechstronnie zadba¢ o zasoby pracownicze.
Waznym obszarem realizacji tej idei jest troska o zdrowie i bezpieczenstwo pracy uczestnikéw
organizacji.

W opracowaniu zaprezentowano wyniki badan ilustrujgce ocene wybranych praktyk skie-
rowanych na ochrone i promocje zdrowia pracownikéw. W badaniu uczestniczyto 757 pracow-
nikdw w wieku 20-78 lat. W badaniu wykorzystano Skale Satysfakcji z Pracy, Skale Przywig-
zania do Organizacji, Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego i ankiete wtasnego autorstwa,
uwzgledniajgcg praktyki organizacyjne z zakresu ochrony i promocji zdrowia. Policzono roz-
klady czestosci, wykonano analize korelacji rang Spearmana i tabele krzyzowe wraz z testami
niezaleznosci chi kwadrat. Badani najwyzej ocenili aktywnos¢ organizacji w obszarze dbatosci
o bezpieczenstwo warunkow pracy i kontrole zagrozen. Istotnym uwarunkowaniem dziatan or-
ganizacyjnych byt typ klimatu organizacyjnego. Ujawniono istotne pozytywne zwigzki czestosci
dziatan firmy na rzecz ochrony zdrowia pracownikéw z satysfakcjg tych ostatnich z pracy i przy-
wigzaniem ich do organizacji.

Stowa kluczowe: zdrowie, zarzgdzanie wiekiem, klimat organizacyjny, satysfakcja z pracy,
przywigzanie do organizaciji

Care for health - organizational perspective

Abstract. Human health is an issue of interest to individuals and various institutions. It is also
the subject of research and implementation of practical applications among representatives of
organization and management sciences. One of the more and more popular ideas today is age
management — a solution that uses the value of generational diversity to comprehensively take
care of employee resources. An important area of implementing this idea is concern for the
health and safety of the participants of the organization.

The study presents the results of research illustrating the assessment of selected prac-
tices, aimed at the protection and promotion of employees’ health. 757 employees aged 20-78
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participated in the study. The study used the Job Satisfaction Scale, the Organizational Com-
mitment Scale and a proprietary questionnaire, taking into account organizational practices in
the field of health protection and promotion. Frequency distributions, Spearman’s rank correla-
tion analysis, and crosstabs with chi-square tests were counted. The respondents rated the
organization’s activity in the area of care for the safety of working conditions and risk control
the highest. An important determinant of organizational activities is the type of organizational
climate. Significant positive relationships between the frequency of the company’s activities for
the protection of employees’ health and satisfaction with work and organizational commitment
were revealed.

Key words: health, age management, organizational climate, job satisfaction, organizational
commitment

Wstep

Zdrowie nalezy do najwazniejszych wartosci w zyciu cztowieka. Dowodzg
tego nasze indywidualne doswiadczenia, jak rowniez doniesienia empiryczne.
W odpowiedzi na pytanie Centrum Badania Opinii Spotecznej: ,Co dla Pana(i)
jest najwazniejsze w zyciu?”, zdecydowana wiekszos$¢ respondentéw (47%) od-
powiedziata: zdrowie (na drugim miejscu w tym zestawieniu znalazta sie rodzina,
39%, a na trzeciej pozycji: praca, dobra praca, pewnos¢ zatrudnienia, stabilne
zatrudnienie, 8%)'. Taki rozklad wynikow nie jest zaskakujgcy — wielu z nas ceni
i chroni zdrowie swoje (i najblizszych) jako dobro najwyzszej wartosci.

Obok staran indywidualnych, w trosce o nasze zdrowie mogg nam pomadc
réznego rodzaju rozwigzania systemowe, organizacyjne i instytucje. To takze
obowigzek pracodawcy. Kodeks Pracy wyraznie okresla powinnosci pracodawcy
w tym zakresie. Mianowicie jest on zobowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracow-
nikéw, zapewni¢ im bezpieczne i higieniczne warunki pracy, jak rowniez zadbac¢
o systematyczne szkolenie w zakresie BHP2.

Projekt badawczy realizowany z udziatem srednich i duzych polskich przed-
siebiorstw (n = 1000)3, pokazat, iz 49% pracodawcow podziela poglad, ze to od
zaktadu pracy w duzym stopniu zalezy, czy pracownicy bedg sie cieszy¢ dobrym
zdrowiem przez caty czas aktywnosci zawodowej. Sposréd badanych, 51% jest
przekonanych, ze moze skutecznie oddziatywaé na pozytywne zmiany stylu zy-
cia swoich pracownikow. W $wietle obecnych zjawisk demograficznych wart pod-
kreslenia jest fakt, iz dla 56% wazne pozostaje wspieranie starszej czesci ka-
dry w dbatosci o zdrowie, ze $wiadomoscia, ze dzieki temu moze ona zachowac
sprawnos¢ podobng jak mtodsi wspoétpracownicy. Dla 45% firm, ktére realizujg
promocje zdrowia, istotny motyw tego rodzaju dziatalnosci stanowi che¢ prze-

' B. Badora, Warto$ci w czasach zarazy, Komunikat z badan, nr 160/2020, s. 2-3, https://www.
cbos.pl/SPISKOM.POL/2020/K_160_20.PDF [dostep: 19.08.2021].

2 https://sip.lex.pl/akty-prawne/dzu-dziennik-ustaw/kodeks-pracy-16789274 [dostep: 18.08.2021].

3 E. Goszczynska, Promocja zdrowia w $rednich i duzych zaktadach pracy w Polsce wobec
procesu starzenia sie ludnosci. Specyfika firm o réznej wielkosci zatrudnienia i kondycji ekonomiczney,
,Medycyna Pracy” 2020, nr 71(1), s. 17-31.
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ciwdziatania skutkom starzenia sie zatogi. Przestanki takiej aktywno$ci, obok ich
ekonomicznego charakteru — troski o efektywnos$¢ pracy, wskazujg na docenianie
przez znaczng grupe polskich pracodawcow zyskéw ptyngcych z realizacji proz-
drowotnych przedsiewziec.

Potrzebe troski o zdrowie pracownikéw i konieczno$¢ dziatan promocyjnych
w tym zakresie odnalez¢ mozna w zatozeniach zarzgdzania wiekiem (age mana-
gement). To rozwigzanie, ktére stanowi odpowiedz na wspotczesne spoteczno-
-demograficzne wymagania rynku pracy. Z wykorzystaniem réznorodnych metod
i mechanizmdw inwestowania w kapitat ludzki dgzy sie do jednoczesnej dbatosci
zarowno o potrzeby pracownikéw (mtodszych i starszych), jak i o interes organi-
zacji*. Obszary i narzedzia zarzgdzania wiekiem obejmuja: rekrutacje i selekcje,
ksztatcenie ustawiczne, rozwoj kariery zawodowej, elastyczne formy zatrudnie-
nia, ochrone i promocje zdrowia, przesuniecia miedzy stanowiskami, kornczenie
zatrudnienia i przechodzenie na emeryture®.

Dziatania w zakresie ochrony i promociji zdrowia (zapobiegawcze lub zarad-
cze) sg kierowane do wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich wieku, celem
zoptymalizowania procesow pracy i organizacji pracy, umozliwienia pracownikowi
uzyskania wysokiej wydajnosci pracy, przy jednoczesnym zachowaniu dobrego
stanu zdrowia i zdolnosci do pracy. Szczegotowe praktyki w tym obszarze odno-
szg sie m.in. do monitorowania zagrozen dla zdrowia w miejscu pracy, monitoro-
wania stanu zdrowia pracownikéw, edukowania pracownikow w zakresie bezpie-
czenhstwa i higieny pracy, zapewnienia ergonomii stanowiska pracy, wspierania
prozdrowotnych dziatan pracownikéw, stosowania kompleksowej strategii ochro-
ny i promocji zdrowia®.

W niniejszym opracowaniu, w aspekcie teoretycznym i empirycznym, podje-
to problematyke zdrowia, przyjmujgc perspektywe organizacyjng. Wykorzystujgc
wyniki badah wtasnych, przedstawiono aktywnos¢ wspoétczesnych firm w zakresie
ochrony zdrowia pracownikéw.

Materiat i metoda badan

Zasadniczym celem projektu byta ocena czestosci stosowania przez firmy
praktyk na rzecz ochrony zdrowia pracownikéw (prowadzenia dziatan eduka-
cyjnych na temat zdrowego stylu zycia, zapewnienia personelowi odpowiednigj

4 M. Cichorzewska, B. Mazur, A. Niewiadomska, E. Sobolewska-Poniedziatek, K. Zimnoch,
B. Zidtkowska, Zarzgdzanie wiekiem. Aspekt regionalny, instytucjonalny oraz organizacyjny, Politech-
nika Lubelska, Lublin 2015; S. Stachowska, Zarzgdzanie wiekiem w organizacji, ,Zarzgdzanie Zaso-
bami Ludzkimi” 2012, nr 3—4, s. 125-138.

5 J. Litwinski, U. Sztanderska, Zarzgdzanie wiekiem w przedsiebiorstwie, UW, PARP, Warsza-
wa 2010, s. 9, https://www.parp.gov.pl/files/74/87/110/10073.pdf [dostep: 19.08.2021].

6 J. Litwinski, U. Sztanderska, Wstepne standardy zarzadzania wiekiem w przedsiebiorstwach,
2010, s. 56-62, https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/2010-wstepnestandardyzarzadza-
niawiekiem.pdf [dostep: 19.08.2021].
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opieki zdrowotnej, troski o bezpieczenstwo pracy, monitorowania zagrozen dla
zdrowia w miejscu pracy). Stosownie do przyjetego celu badan, eksplorujgc ten
obszar dziatalnos$ci organizacyjnej, sformutowano nastepujace pytanie badawcze:

»~Jak czesto, w ocenie badanych, ich firmy realizujg w stosunku do swoich
pracownikow praktyki prozdrowotne (dziatania edukacyjne, np. wyktady, szkole-
nia na temat zdrowego stylu zycia, zapewniajg pracownikom wtasciwg opieke
zdrowotng, dbajg o bezpieczenstwo pracy pracownikéw, monitorujg zagrozenia
dla zdrowia w miejscu pracy)?”

Do projektu wprowadzono zmienng klimatu organizacyjnego, uznawanego
za znaczgce uwarunkowanie zachowan jednostkowych i organizacyjnych’. Efekty
badan nad klimatem organizacyjnym wykorzystuje sie w celu wyjasnienia zjawisk
organizacyjnych, doswiadczen indywidualnych i zespotowych. Dane te znajdujg
tez zastosowanie przy ocenie mechanizméw adaptacyjnych organizacji, mozli-
wosci dostosowania sie do wymogdéw otoczenia, oczekiwan i potrzeb klientéw.
Percepcja czynnikéw klimatu organizacyjnego w znacznym stopniu warunkuje
akceptacje pracownikéw dla wprowadzanych w firmie zmian, praktyk i strategii
rozwojowych. Analiza wymiaréw klimatu organizacyjnego pozwala zrozumie¢ sy-
tuacje konfliktowe na tle spotecznym i kulturowym, pozgdane zjawiska organiza-
cyjne, np. zaangazowanie w prace, jak rowniez te o charakterze dysfunkcyjnym,
m.in. wypalenie zawodowe czy mobbing®. Klimat organizacyjny jawi sie réwniez
jako wyznacznik dobrostanu psychicznego pracownikow?®.

W opisywanym badaniu wykorzystano koncepcje D. Kolba, dla ktérego Kkili-
mat organizacyjny jest ,spostrzegang przez pracownikéw sytuacjg organizacyjna,
wynikajgcg z procesu interakcji zachodzgcej miedzy nimi a organizacjg”®. W pro-
pozycji D. Kolba typ klimatu organizacyjnego tworzg jego nastepujgce sktadowe:
odpowiedzialnos¢, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie ciepta i po-
parcia, kierowanie. Autor formutuje charakterystyki dwoch, skrajnych typéw klima-
tu organizacyjnego: wspierajgcego i autokratycznego. W klimacie wspierajgcym
pracownik realizuje ambitne, wysoce angazujgce, stymulujgce zadania, doskona-
Igce jego rozwéj zawodowy, wymagajgce osobistej odpowiedzialnosci za ich wy-
konanie. W zespole panuje silna wiez, merytoryczne i emocjonalne wsparcie, za-
réwno ze strony przetozonego, jak i wspotpracownikéw. Komunikacja przebiega
dwukierunkowo. Autokratyczny klimat organizacyjny (przeciwienstwo typu wspie-

" Klimat organizacyjny i jego konsekwencje dla funkcjonowania pracownikéw, red. A. Lipinska-
-Grobelny, Wydawnictwo Uniwersytetu t.odzkiego, t6dz 2007.

8 K. Durniat, Metodologia i zastosowanie badan klimatu organizacyjnego — na przyktadzie zre-
alizowanego projektu badawczego, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu”
2012, nr 249, s. 347-357; A. Lubranska, Klimat organizacyjny a wypalenie zawodowe, ,Medycyna
Pracy” 2011, nr 62(6), s. 623-631; W. Swietochowski, Klimat organizacyjny jako istotna wlasciwo$é
miejsca pracy, [w:] Polskie doradztwo dla miodziezy — idea czy rzeczywisto$¢, red. H. Sklodowski,
Spoteczna Wyzsza Szkota Przedsiebiorczosci i Zarzadzania, £6dz 2008, s. 121-130.

9 A. Lubranska, Klimat organizacyjny jako predyktor zdrowia psychicznego pracownikéw, ,Hu-
manizacja Pracy” 2014, nr 4(278), s. 117-132.

0 S. Chelpa, Walidacja kwestionariusza klimatu organizacyjnego Kolba, ,Przeglad Psycholo-
giczny” 1993, nr 3, s. 379-387.
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rajgcego) cechujg mato sprecyzowane, niejasne wymagania, niewyzwalajgce
poczucia odpowiedzialnosci. W zespole brakuje pozytywnych relacji, cztonkowie
zespotu sg raczej karani, krytykowani wobec niepowodzenh niz nagradzani, doce-
niani za sukcesy. Pracownicy funkcjonujg w braku zaufania i wzajemnego wspar-
cia, nie akceptujg przetozonych, sg im nieprzychylni, podwazajg ich autorytet,
reagujg oporem i niechecig wobec wydawanych polecen. Komunikacja przyjmuje
najczesciej posta¢ jednostronng; nadawcg zwykle pozostaje osoba z wyzszych
szczebli organizacyjnych. Kolb wyréznia takze forme posrednig miedzy klimatem
autokratycznym a wspierajgcym, charakteryzowang przez brak jednoznacznych
regut postepowania'. Operacjonalizacje teoretycznych zatozen koncepcji Kolba
stanowi Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego, zastosowany w niniejszym ba-
daniu.

Wykorzystujgc zatozenia oméwionej koncepcji i przedstawione powyzej prze-
stanki, sformutowano nastepujaca hipoteze badawcza:

H1: Istnieje zalezno$¢ pomiedzy czestoscig stosowania przez pracodaw-
cow praktyk prozdrowotnych (dziatan edukacyjnych, np. wyktadow, szkoleh na
temat zdrowego stylu zycia, zapewnienia pracownikom wiasciwej opieki zdrowot-
nej, dbatosci o bezpieczenstwo pracy pracownikéw, monitorowania zagrozen dla
zdrowia w miejscu pracy) a typem klimatu organizacyjnego. W klimacie wspiera-
jacym, z uwagi na jego strukture i prorozwojowg warto$¢ (dla jednostki, zespotu,
organizaciji), czestos¢ dziatan pracodawcow na rzecz ochrony zdrowia personelu
bedzie wieksza niz w klimacie autokratycznym, cechujgcym sie niskim stopniem
wzajemnego zaufania, wsparcia i zainteresowania.

Pogtebiajgc mozliwos¢ opisu analizowanego zjawiska i wnioskowania, po-
stawiono kolejng hipoteze badawczg, odnoszacg sie do relacji pomiedzy jako-
$cig doswiadczen podmiotowych (satysfakcji z pracy i przywigzania do orga-
nizacji) a czestoscig stosowania przez firmy dziatan na rzecz ochrony zdrowia
personelu:

H2: Istnieje zalezno$¢ pomiedzy czestoscig stosowania przez pracodaw-
cow praktyk prozdrowotnych (dziatan edukacyjnych, np. wyktadow, szkoleh na
temat zdrowego stylu zycia, zapewnienia pracownikom wiasciwej opieki zdrowot-
nej, dbatosci o bezpieczenstwo pracy pracownikéw, monitorowania zagrozen dla
zdrowia w miejscu pracy) a poziomem satysfakcji z pracy i przywigzania do orga-
nizacji badanych oséb.

Wykorzystanie w badaniu zmiennej satysfakcji z pracy wynika z faktu, iz
wsréd uwarunkowan satysfakcji z pracy wymienia sie m.in. ryzyko zranienia,
wypadku, smierci w pracy, postrzegania pracy jako niebezpiecznej, doswiadcza-
nia hatasu w pracy, ucigzliwosci psychicznej pracy, jej fizycznej ciezkosci, stresu
W pracy, przecigzenia pracg, niekorzystnych warunkéw fizycznych, temperatu-
ry, wilgotnosci. Zmienne te pozostajg w negatywnych zwigzkach z satysfakcjg
z pracy'?. Wykorzystujgc te przestanki, nalezy oczekiwac, iz satysfakcja z pracy

" Ibidem, s. 379.
2 S. Pastuszka, Czynniki spoteczno-demograficzne oraz charakterystyki miejsca zatrudnienia
a satysfakcja z pracy, ,Rynek Pracy” 2019, nr 2, s. 59.
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badanych os6b bedzie pozostawac w istotnej relacji do praktyk organizacyjnych
nakierowanych na ochrone i promocje zdrowia pracownikéw.

Z kolei przywigzanie do organizacji (organizational commitment) widoczne
jest w sile i jakosci wiezi pracownika z miejscem pracy, okresla jego che¢ opusz-
czenia danej organizacji bgdz pozostania w niej. Spopularyzowang w literatu-
rze koncepcjg jest 3-czynnikowy model przywigzania do organizacji autorstwa
J. Meyera i N. Allen’®, obejmujgcy aspekt przywigzania afektywnego, normatyw-
nego i trwatego. Czynniki oddziatujgce na rozwoj komponentéw przywigzania do
organizacji majg charakter zmiennych indywidualnych, np. cechy osobowosci™
i zmiennych sytuacyjnych. W kontek$cie podjetej problematyki, uwage zwraca
m.in. srodowisko pracy, ktére, co pokazujg metaanalizy'®, w réznych swoich wy-
miarach wykazuje znaczgce oddziatywanie na przywigzanie organizacyjne. Za-
obserwowano rowniez istotng relacje bezpieczenstwa pracy i przywigzania do
organizacji'®. Odwotujgc sie do powyzszej argumentacji przyjeto, ze przywigza-
nie do organizacji bedzie wykazywac¢ istotng zaleznos¢ wobec funkcjonalnego
aspektu srodowiska pracy zwigzanego z czestoscig stosowania w firmach dziatan
o charakterze prozdrowotnym.

Badaniem objeto 757 oso6b (402 kobiety i 355 mezczyzn), w wieku od 20 do
78 lat (M = 44,30, SD = 14,66), ze stazem pracy od 1 roku do 60 lat (M = 21,01,
SD = 4,39)". Badani reprezentowali zréznicowane wyksztatcenie: podstawowe
(1,06%), zawodowe (8,98%), Srednie (28,27%), studia licencjackie (12,81%), stu-
dia magisterskie (35,93%), studia podyplomowe (12,95%) i byli zatrudnieni na
stanowiskach wykonawczych (52%), kierowniczych (13,5%) i specjalisty (34,5%).
Praca respondentéw miata charakter pracy raczej umystowej (72,9%) i pracy ra-
czej fizycznej (27,1%). Uczestnictwo w badaniu byto dobrowolne. Respondentom
przedstawiono ogdélne zatozenia badania, zapewniajgc gwarancje petnej anoni-
mowosci oraz uzycie zgromadzonego materiatu empirycznego wytgcznie w ce-
lach naukowych. Czas badania nie byt ograniczony.

3 J.P. Meyer, N.J. Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment,
,Human Resource Management Review” 1991, vol. 1, s. 61-89.

4 D. Choi, I.-S. Oh, A.E. Colbert, Understanding organizational commitment: A meta-analytic
examination of the roles of the five-factor model of personality and culture, ,Journal of Applied Psy-
chology” 2015, vol. 100(5), s. 1542—-1567.

5 J.Hanaysha, Testing the effects ofemployee engagement, work environment, and organization-
al learning on organizational commitment, ,Procedia — Social and Behavioral Sciences” 2016, vol. 229,
s. 289-297, https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S18770428163107467via%3Dihub
[dostep: 18.08.2021].

6 N. Mosaybian, M. Jafari, The study of relationship between job security and organization-
al commitment, ,Kuwait Chapter of Arabian Journal of Business and Management Review” 2014,
vol. 3(6), s. 185-189, https://www.arabianjpbmr.com/pdfs/KD_VOL_6_8/2.pdf [dostep: 19.08.2021];
A. Ramay, M. Ramay, Antecedents of organizational commitment of banking sector employees in
Pakistan, ,Serbian Journal of Management” 2012, vol. 7(1), s. 89—102, https://www.researchgate.net/
publication/291407684 [dostep: 12.08.2021].

7 W doborze oso6b do proby obowigzywaty dwa zasadnicze kryteria: respondenci byli osobami
pracujgcymi, ze stazem pracy od 1 roku (byto to minimalne kryterium dtugos$ci zatrudnienia, pozwala-
jace na zaklasyfikowanie osoby badanej do préby).
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Przy zbieraniu materiatu empirycznego wykorzystano nastepujgce narzedzia
badawcze:

» Skale Satysfakcji z Pracy'® przeznaczong do pomiaru poznawczego
aspektu ogdlnego zadowolenia z pracy, obejmujgcg 5 stwierdzen, ocenianych na
siedmiostopniowej skali, od 1 — ,zdecydowanie nie zgadzam sie” do 7 — ,,zdecydo-
wanie zgadzam sie”. Wynik ogolny (suma wszystkich ocen) wskazuje na stopien
satysfakcji z pracy. Zakres wynikéw wynosi od 5 do 35 — im wyzszy wynik, tym
wyzsza satysfakcja z pracy. Wtasnosci psychometryczne narzedzia sg zadowa-
lajgce.

» Skale Przywigzania do Organizacji (Organizational Commitment Scale,
OCS) J.P. Meyera i N.J. Allen, w polskim opracowaniu A. Banki, R. Bazinskiej,
A. Wolowskiej'™. Skala obejmuje 18 pozycji po 6 dla podskal: Przywigzania Afek-
tywnego (odnoszacego sie do emocjonalnego przywigzania jednostki do organiza-
cji, stopnia identyfikacji z nig); Przywigzania Trwatego (okreslajgcego tendencje do
pozostawania w organizacji wobec spostrzeganych kosztéw, ponoszonych przez
jednostke w momencie odejscia); Przywigzania Normatywnego (warunkowanego
przez normy spofeczne i poczucie zobowigzania wobec organizacji). Badani po-
stuguja sie siedmiostopniowg skalg, od 1 do 7 (1 — oznacza ,zupetnie nie zgadzam
sie”, 7 — ,catkowicie zgadzam sig”). Wyniki obliczane sg oddzielnie dla kazdej
z podskal. Narzedzie cechujg satysfakcjonujgce parametry psychometryczne.

» Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego D.A. Kolba (w polskiej adaptac;ji
S. Chetpy?), stuzgcy do diagnozy klimatu organizacyjnego, zbudowany z szesciu
pozycji, opisujgcych ogdlne wtasciwosci miejsca pracy, sktadowe klimatu orga-
nizacyjnego: odpowiedzialno$¢, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie
ciepta i poparcia, kierowanie. Osoba badana dysponuje 10-punktowg skalg od-
powiedzi (1 — minimalne natezenie poszczegodlnych warunkéw pracy, a 10 — ich
maksymalne natezenie). Uzyskane rezultaty pozwalajg na okreslenie typu klimatu
organizacyjnego (klimatu autokratycznego, klimatu wspierajgcego albo formy po-
Sredniej pomiedzy nimi). Kwestionariusz posiada satysfakcjonujgce wiasciwosci
psychometryczne.

W projekcie wykorzystano réwniez ankiete wtasnego autorstwa, uwzglednia-
jaca praktyki organizacyjne z zakresu: rozwoju, oceny i awansu pracownikow, do-
skonalenia zawodowego, polityki szkoleniowej, ochrony i promocji zdrowia, bez-
pieczenstwa pracy, polityki emerytalnej. Twierdzenia oceniano z zastosowaniem
skali: 1 — nigdy, 2 — rzadko, 3 — czesto, 4 — zawsze. Uwzglednienie 4-stopnio-
wej kategorii odpowiedzi (4-elementowej skali bez punktu neutralnego, tzw. skali
Lwymuszonego wyboru”) byto zabiegiem celowym, zmniejszajgcym ryzyko uzy-
skania nadmiernej liczby wyboréw neutralnych — wystepowania tzw. btedu ten-
dencji centralnej. Na potrzeby niniejszego opracowania, zgodnie z podjetg w nim

8 A. Zalewska, Skala Satysfakcji z Pracy — pomiar poznawczego aspektu ogélnego zadowole-
nia z pracy, ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia Psychologica” 2003, nr 7, s. 49-61.

9 A. Banka, A. Wotowska, R. Bazinska, Polska wersja Meyera i Allen Skali Przywigzania do
Organizacji, ,Czasopismo Psychologiczne” 2002, nr 8, s. 65-74.

20 8. Chetpa, Walidacja kwestionariusza...
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problematyka, zaprezentowano wyniki dotyczgce dziatan pracodawcow w obsza-
rze ochrony i promocji zdrowia pracownikéw, dbatosci o bezpieczenstwo pracy.

Pozyskano réwniez dane o charakterze metryczkowym: wiek, pte¢, staz pra-
cy, stanowisko pracy (wykonawcze, kierownicze, specjalista), rodzaj pracy (praca
raczej umystowa, praca raczej fizyczna). Zebrane dane poddano opracowaniu
statystycznemu z wykorzystaniem programu SPSS Statistics, wersja 26. Policzo-
no rozktady czestosci, wykonano analize korelacji rang Spearmana i analize tabel
krzyzowych wraz z testami niezaleznosci chi kwadrat. Otrzymane rezultaty zapre-
zentowano w ponizszych tabelach.

Wyniki i dyskusja

W pierwszej kolejnosci, szukajgc odpowiedzi na sformutowane pytanie ba-
dawcze, dotyczgce stosowanych przez firmy praktyk na rzecz ochrony zdrowia
pracownikow (prowadzenie dziatan edukacyjnych na temat zdrowego stylu zycia,
zapewnienie personelowi odpowiedniej opieki zdrowotnej, troska o bezpieczen-
stwo pracy, monitorowanie zagrozen dla zdrowia w miejscu pracy), policzono roz-
ktady czestosci. Otrzymane wyniki przedstawiono w tabelach 1-4.

Tabela 1. W mojej firmie prowadzi sie dziatania edukacyjne (np. wyktady, szkolenia) na temat zdro-
wego stylu zycia — rozktad czestosci

W mojej firmie prowadzi sie dziatania edukacyjne (np. wyktady, szkolenia)
na temat zdrowego stylu zycia
Rozktad czestosci N %
Nigdy 356 47,0
Rzadko 228 30,1
Czesto 131 17,3
Zawsze 42 55
OGOLEM 757 100,0

Zrédto: badania wiasne.

W Swietle zaprezentowanych rezultatdow zauwaza sie, iz realizowanie
dziatan edukacyjnych na temat zdrowego stylu zycia jest mato popularne.
Wedtug badanych, w ich firmach zdarza sie to czesto w 17,3%, a zawsze je-
dynie w 5,5%. Niestety, nie sg to wyniki satysfakcjonujace. Zwtaszcza, ze ob-
serwuje sie wysokie zapotrzebowanie na ten rodzaj wsparcia edukacyjnego,
szczegolnie w starszych grupach wiekowych. To efekt projektu badawczego?',
zrealizowanego przez Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Insty-
tut Badawczy w latach 2017-2018, poswieconego uwarunkowaniom uczenia

21 K. Pawlowska-Cyprysiak, Uczenie sie pracownikéw starszych — raport wstepny z badan,
,Bezpieczenstwo Pracy” 2018, nr 5, s. 18-21.
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sie pracownikow starszych (50+). Respondenci wyrazili gotowos¢ (27%) do
uczestnictwa w kursach/szkoleniach poswieconych tematyce zdrowotnej (jak
troszczyc¢ sie o zdrowie, jak zapobiegaé chorobom). Zainteresowaniem cieszg
sie réwniez szkolenia dotyczgce radzenia sobie ze stresem i sytuacjami trud-
nymi (31%). Ztozone przez badanych deklaracje mogg sugerowaé potrzebe
zyskiwania wiedzy dotyczacej osobistych zasobodw, psychofizycznego dobro-
stanu, jego uwarunkowan i form dbatosci o wtasne zdrowie. Upowszechnienie
sie tych cennych kompetencji znaczgco sprzyja jakosci zycia wspétczesnego
cztowieka. Moze zatem cieszy¢ fakt, iz w efekcie cytowanego juz badania?,
ze stanowiskiem ,Firma, ktéra pomaga pracownikom zdrowo sie odzywiac,
aktywnie spedzac czas, radzi¢ sobie ze stresem itp., moze skutecznie zmieni¢
ich styl zycia na zdrowszy” zgodzito sie¢ 51% pracodawcéw uczestniczgcych
we wspomnianym projekcie (przeciwnego zdania byto 34%, niezdecydowa-
nych 15%). Badaniem objeto 757 osob (402 kobiety i 355 mezczyzn). Warto
dodag, iz istotny czynnik réznicujgcy odpowiedzi stanowita sytuacja ekono-
miczna firmy; w grupie o bardzo dobrej kondyciji finansowej powyzszy poglad
zaaprobowato 61% respondentow (w przypadku kondycji finansowej mniej niz
dobrej 47%).

Tabela 2. W mojej firmie zapewnia sie pracownikom wiasciwg opieke zdrowotng — rozktad czestosci

W mojej firmie zapewnia si¢ pracownikom wiasciwg opieke zdrowotna

Rozklad czestosci N %
Nigdy 107 14,1
Rzadko 178 23,5
Czesto 236 31,2
Zawsze 236 31,2
OGOLEM 757 100,0

Zrédto: badania wiasne.

Rozktad wynikéw w tabeli 2 wskazuje, ze zapewnienie w firmach wtasciwej
opieki zdrowotnej pracownikom jest umiarkowanie satysfakcjonujgce. Wiekszos¢
respondentdéw wyrazita opinie, iz ich pracodawcy dopetniajg tego zobowigza-
nia czesto (32,1%) i zawsze (32,1%). Stanowisko koniecznosci przedstawienia
personelowi oferty Swiadczeh zdrowotnych i ochrony zdrowia upowszechnia sie
ws$rédd pracodawcow. Wskazujg na to badania polskich firm?3, w ktérych przewa-
za poglad (49%), ze ,Troska o zdrowie personelu w firmie znaczgco pomaga jej
w zdobywaniu warto$ciowych pracownikow” i ze ,Firma powinna dba¢ o zdrowie
personelu, bo polska ochrona zdrowia stabo to robi” (44%). Zdarzajg sie jednak

22 E. Goszczynska, Promocja zdrowia w $rednich i duzych zaktadach pracy w Polsce wobec
procesu starzenia sie ludno$ci. Specyfika firm o réznej wielkosci zatrudnienia i kondycji ekonomicznej,
,Medycyna Pracy” 2020, nr 71(1), s. 17-31.

2 E. Goszczynska, Promocja zdrowia w zaktadach pracy o duzym udziale starszych pracowni-
koéw. Sytuacja w Polsce, ,Medycyna Pracy” 2020, nr 71(2), s. 153-176.
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ttumaczenia, ze ,Zdrowie to prywatna sprawa pracownika i firma nie powinna sie
w to wtrgca¢” (34%) albo ,Firma jest po to, by generowac zyski, a nie zajmowac
sie zdrowiem pracownikéw” (31%).

Tabela 3. W mojej firmie dba sie o bezpieczenstwo pracy pracownikéw — rozktad czestosci

W mojej firmie dba sie o bezpieczenstwo pracy pracownikéw
Rozktad czestosci N %
Nigdy 20 2,6
Rzadko 118 15,6
Czesto 275 36,3
Zawsze 344 45,4
OGOLEM 757 100,0

Zrédto: badania wiasne.

Tabela 4. W mojej firmie monitoruje sie zagrozenia dla zdrowia w miejscu pracy — rozktad czestosci

W mojej firmie monitoruje si¢ zagrozenia dla zdrowia w miejscu pracy

Rozktad czestosci N %
Nigdy 53 7,0
Rzadko 192 254
Czesto 278 36,7
Zawsze 234 30,9
OGOLEM 757 100,0

Zrédto: badania wiasne.

Troska o bezpieczenstwo pracy pracownikéw jest widoczna w zaprezento-
wanych wynikach (tab. 3). Dostrzega i pozytywnie ocenia starania swoich praco-
dawcow wiekszos$¢ badanych (odpowiedz czesto wybrato 36,3% respondentow,
zawsze 45,4%). To rezultat, ktéry rodzi optymizm. W ocenie monitorowania za-
grozen dla zdrowia w miejscu pracy (tab. 4) dominuje odpowiedz czesto (wybra-
to jg 36,3% respondentow) i zawsze (30,9%). Ttem dla przedstawionych danych
sg przekonania kadry zaktadéw pracy?*, dotyczgce skutecznosci firm w procesie
wspierania pracownikéw w staraniach o swoje zdrowie. Odpowiednio te dziata-
nia ilustruje twierdzenie ,By dobrze zadba¢ o zdrowie pracownikéw, wystarczy
przestrzegac przepiséw BHP”, z ktérym zgodzito sie 37% respondentéw (oséb
odpowiedzialnych w firmie za szeroko pojete zarzadzanie kwestiami zdrowia
personelu).

2 Ibidem.
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Zebrany materiat empiryczny poddano dalszym analizom — wykonano tabele
krzyzowe wraz z testami chi kwadrat, ilustrujgce czesto$¢ stosowanych praktyk
organizacyjnych na rzecz zdrowia pracownikow w zaleznosci od typu klimatu or-
ganizacyjnego (tabele 5-8).

Tabela 5. Tabela krzyzowa: typ klimatu organizacyjnego a prowadzenie w firmie dziatan edukacyj-
nych na temat zdrowego stylu zycia

Typ klimatu organizacyjnego
Klimat Klimat Klimat | Og6tem
autokratyczny | posredni |wspierajacy
N 103 131 122 356
Nigdy

% 54,50 54,40 37,30 47,00
W mojej firmie
prowadzi N 61 65 102 228
sie dziatania Rzadko .
edukacyjne % 32,30 27,00 31,20 30,10
(np. wyktady, N 22 39 70 131
szkolenia) Czesto
na temat zdrowego % 11,60 16,20 21,40 17,30
stylu zycia

N 3 6 33 42

Zawsze
% 1,60 2,50 10,10 5,50
i N 189 241 327 757

OGOLEM

% 100,0 100,0 100,0 100,0

x2(6) = 41,207, p < 0,001

Zrédto: badania wtasne.

Sprawdzono, czy od typu klimatu organizacyjnego zalezy prowadzenie w fir-
mie dziatah edukacyjnych na temat zdrowego stylu zycia. Zastosowany test chi
kwadrat jest istotny statystycznie, co oznacza, Ze taka zaleznos¢ wystepuje.
Okazato sie, ze w klimacie autokratycznym i w klimacie posrednim widoczna jest
zdecydowanie nizsza czestos¢ tej formy dziatan organizacji; odpowiedz czesto
i zawsze wybrat niewielki odsetek respondentéw. W klimacie wspierajgcym wska-
zania byly wyzsze. Wykazany efekt pozostaje zbiezny z wynikami innych badan.
A. Lubranska® udowodnita znaczenie klimatu organizacyjnego dla prowadze-
nia w firmach polityki szkoleniowej. Klimat wspierajgcy okazat sie optymalny dla
tego rodzaju dziatan pracodawcéw. W takiej atmosferze pracy zaobserwowano
zwiekszong czestos$¢ i zainteresowanie potrzebami edukacyjnymi pracownikéw.
Klimat organizacyjny to istotny predyktor podejmowania szkoleh — w swojej formie

% A. Lubranska, Klimat organizacyjny jako wyznacznik polityki szkoleniowej, [w:] Koncepcja
zarzgdzania wspoifczesnymi organizacjami. Monografia, red. R. Kuceba, E. Kulej-Dudek, P. Pyptacz,
K. Smolag, Wydziat Zarzgdzania Politechniki Czestochowskiej, Czestochowa 2014, s. 31-41.
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wspierajgcej klimat w organizacji sprzyjat formutowaniu przez pracownikéw inten-
cji podejmowania szkolen?.

Tabela 6. Tabela krzyzowa: typ klimatu organizacyjnego a zapewnienie pracownikom wiasciwej
opieki zdrowotnej

Typ klimatu organizacyjnego
Klimat Klimat Klimat | Og6tem
autokratyczny | posredni |wspierajacy
N 31 40 36 107
Nigdy
% 16,40 16,60 11,00 14,10
. N 69 64 45 178
W mojej firmie Rzadko
zapewnia sie % 36,50 26,60 13,80 23,50
pracownikom
wiasciwg opieke N 57 84 95 236
zdrowotna Czesto
% 30,20 34,90 29,10 31,20
N 32 53 151 236
Zawsze
% 16,90 22,00 46,20 31,20
) N 189 241 327 757
OGOLEM
% 100,0 100,0 100,0 100,0
X2 = 75,737, df = 6, p < 0,001

Zrédto: badania wiasne.

Zapewnienie pracownikom wiasciwej opieki zdrowotnej istotnie zalezy
(x2 = 75,737, p < 0,001) od typu klimatu organizacyjnego. Analiza danych za-
wartych w tabeli pokazuje, ze w klimacie wspierajagcym wystepowanie zawsze
takich dziatan deklaruje 46,2% badanych, a w klimacie autokratycznym czestos¢
ta wynosi odpowiednio 16,9%. Otrzymany rozktad wynikéw znajduje uzasadnie-
nie w charakterystyce typow klimatu organizacyjnego. W klimacie autokratycz-
nym, cechujgcym sie stabymi lub brakiem wiezi miedzy wspotpracownikami, ni-
skag przychylno$cig, moze brakowac troski i zainteresowania innymi, nie tylko na
ptaszczyznie jednostkowej, ale rowniez organizacyjnej. Z kolei klimat wspierajgcy,
oparty na wzajemnym zaufaniu i odpowiedzialnosci, promuje dojrzate postawy
i zachowania, rowniez organizacyjne, prozdrowotne.

% M. kaguna, E. Purc, W. Razmus, M. Blaszczyk, K. Gawronska, Podejmowanie szkoler a kul-
tura i klimat organizacyjny, ,Organizacja i Kierowanie” 2015, nr 2, s. 141-154.



W trosce o zdrowie — perspektywa organizacyjna

149

Tabela 7. Tabela krzyzowa: typ klimatu organizacyjnego a dbato$¢ o bezpieczenstwo pracy pracownikéw

Typ klimatu organizacyjnego

Klimat Klimat Klimat | Og6tem
autokratyczny | posredni |wspierajacy
N 7 7 6 20
Nigdy
% 3,70 2,90 1,80 2,60
N 50 47 21 118
W mojej Rzadko
firmie dba sie % 26,50 19,50 6,40 15,60
o bezpieczer’lstIWF) N 83 97 95 275
pracy pracownikow | Czesto
% 43,90 40,20 29,10 36,30
N 49 90 205 344
Zawsze
% 25,90 37,30 62,70 45,40
) N 189 241 327 757
OGOLEM
% 100,0 100,0 100,0 100,0

X2(6) = 85,496, p < 0,001

Zrédto: badania wtasne.

Tabela 8. Tabela krzyzowa: typ klimatu organizacyjnego a monitorowanie zagrozen dla zdrowia

W miejscu pracy

Typ klimatu
organizacyjnego
Ogoétem
Klimat Klimat Klimat
autokratyczny | posredni |wspierajacy
N 14 20 19 53
Nigdy
% 7,40 8,30 5,80 7,00
P N 72 63 57 192
W mojej firmie Rzadko
monitoruje sie % 38,10 26,10 17,40 25,40
zagrozenia dla
zdrowia w miejscu Crest N 68 101 109 278
zesto
pracy % 36,00 41,90 33,30 36,70
N 35 57 142 234
Zawsze
% 18,50 23,70 43,40 30,90
i N 189 241 327 757
OGOLEM
% 100,0 100,0 100,0 100,0

X2 = 54,416, p < 0,001

Zrédto: badania wtasne.
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W przypadku zalezno$ci miedzy typem klimatu organizacyjnego a troskg
0 bezpieczenstwo pracy (tab. 7) wynik testu chi kwadrat okazat sie istotny sta-
tystycznie. W odniesieniu do twierdzenia ,W mojej firmie dba sie o bezpieczen-
stwo pracy pracownikéw” odpowiedz zawsze zdecydowanie dominuje w klima-
cie wspierajgcym (blisko 63%). Przejawem troski o bezpieczenstwo w petnieniu
zawodowych obowigzkéw jest rowniez monitorowanie zagrozen dla zdrowia
w miejscu pracy (tab. 8). Praktyki te sg zawsze stosowane w klimacie wspiera-
jacym w 43,4%. Jednak, co warto odnotowac, czesta obecnos¢ takich dziatan
w firmie zaobserwowali respondenci poddani wptywowi kazdej formy klimatu
organizacyjnego.

A. Chudzicka-Czupata?” zadowolenie z warunkow, w jakich cziowiek pracu-
je, wypetnia zawodowe obowigzki, zalicza do istotnych czynnikéw oddziatujgcych
na dobrostan jednostki. Praca w Srodowisku zagrazajgcym, pozbawionym odpo-
wiedniego poziomu bezpieczenstwa (fizycznego, emocjonalnego) staje sie dla
jednostki aktywnoscig nadmiernie obcigzong ryzykiem psychologicznych kosztéw
pracy. W mysl definicji?8, jest to doswiadczanie dyskomfortu psychicznego wyrazo-
nego afektem negatywnym, warunkowanym dezaprobatg waznych dla podmiotu
realiow sytuacyjnych, z jednoczesnym brakiem mozliwosci oddziatywania na nie
(niemoznoscig ich zmiany) i subiektywng koniecznoscig pozostawania w nich. Ich
bezposrednim zrédiem jest poznawcza ocena standw rzeczy nieakceptowanych
przez jednostke. Posrednio, to pochodna innych kosztéw, jakie ponosi cztowiek
(fizjologicznych, ekonomicznych, spotecznych)®. K. Bieganska*®* wykazata, ze
doswiadczane przez jednostke psychologiczne koszty pracy, naruszajgc psycho-
fizyczny dobrostan jednostki, sg istotnym predyktorem ogodlnego stanu zdrowia
pracujgcych. Podobny rezultat uzyskata D. Nawrat®! — psychologiczne koszty pra-
cy ponoszone przez badanych pracownikéw niekorzystnie oddziatywaty na stan
ich zdrowia. W kontek$cie omawianej problematyki warto tez wspomnie¢ o ba-
daniach A. Lubranskiej®?, w ktérych, w rezultacie zastosowanej analizy wariancji,
ujawniono istotne uwarunkowanie psychologicznych kosztéw pracy okreslong po-
stacig klimatu organizacyjnego — najwyzszy poziom obcigzenia prezentowali ba-
dani pracujagcy w klimacie autokratycznym (zas najnizsze wyniki srednie otrzyma-
no w klimacie wspierajgcym). Powyzsza argumentacja dowodzi, jak znaczacym
czynnikiem dobrostanu jednostki jest praca w Srodowisku bezpiecznym, wolnym

27 A. Chudzicka-Czupata, Zadowolenie z pracy jako komponent jakoSci zycia wspofczesnego
cztowieka, ,Chowanna” 2013, nr 1, s. 14-15.

2 K. Bieganska, Ucigzliwosc¢ i psychologiczne koszty pracy: negatywne aspekty funkcjonowania
w roli wtasciciela firmy, ,Folia Psychologica” 2008, nr 12, s. 80.

2 Z. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 171-172.

30 K. Bieganska, Uwarunkowania psychologicznego funkcjonowania przedstawicieli réznych
grup zawodowych, ,Przedsiebiorczos¢ i Zarzgdzanie” 2013, t. XIV, z. 5, cz. |, s. 36—40.

3! D. Nawrat, Wptyw klimatu organizacyjnego na psychologiczne koszty pracy, ,Problemy Pro-
fesjologii” 2014, nr 2, s. 156-157.

32 A. Lubranska, Klimat organizacyjny wobec obcigzen pracg w aspekcie wieku i ptci pracowni-
ka, ,Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 5(100), s. 69-80.
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od zagrozen. Prezentowane wyniki badan (tab. 7 i 8) pozwalajg sgdzi¢, ze przy-
jazne okolicznosci zawodowe, ksztattowane przez wspierajgcy klimat organiza-
cyjny, powodujg wzrost dbatosci o bezpieczehstwo pracy i bardziej powszechne
monitorowanie zagrozeh dla zdrowia w miejscu pracy. Istotnos¢ otrzymanych roz-
wigzan (p < 0,001) pozwala na przyjecie zatozenh hipotezy H1.

Istotnym celem prezentowanego projektu byto ukazanie zaleznosci, jakie
zachodzg pomiedzy stosowaniem przez firmy rozwigzan prozdrowotnych a ja-
koscig indywidualnych doswiadczen w kontekscie funkcjonowania zawodowego
(widocznego w satysfakcji z pracy i przywigzaniu do organizacji). Ustalono site
i kierunek tych zwigzkéw; z uwagi na porzgdkowy charakter zmiennej wyrazajgcej
dane z ankiety dotyczgcej stosowania przez organizacje praktyk prozdrowotnych,
statystycznym narzedziem wnioskowania byta analiza korelacji rang Spearmana,
odpowiednia dla tej formy obliczen statystycznych (tab. 9).

Tabela 9. Zwigzki satysfakcji z pracy, afektywnego, trwatego i normatywnego przywigzania do orga-
nizacji z dziataniami firmy na rzecz ochrony zdrowia pracownikéw

Satysfakcja | Przywigzanie | Przywiazanie | Przywigzanie
z pracy afektywne trwate normatywne

W mojej firmie rho 0,264 0,225 0,068 0,226
prowadzi sie Spearmana
dziatania edukacyjne
(np. wyktady,
szkolenia) p < 0,001 < 0,001 0,063 < 0,001
na temat zdrowego
stylu zycia
W moje; firmie rho 0,256 0,260 0,129 0,227
zapewnia sie Spearmana
pracownikom
wiasciwg opieke p < 0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001
zdrowotng
W mojej firmie dba rSh° 0,295 0,307 0,162 0,277
sie 0 bezpieczenstwo pearmana
pracy pracownikow |, <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
W mojej firmie rho 0,321 0,221 0,039 0,200
monitoruje sie Spearmana
zagrozenia dla
zdrowia w miejscu | <0,001 <0,001 0,283 <0,001
pracy

Zrédto: badania wtasne.

Przedstawione w tabeli 9 rezultaty wskazujg, ze stosowane przez firmy prak-
tyki na rzecz ochrony zdrowia pracownikow (prowadzenie dziatan edukacyjnych
na temat zdrowego stylu zycia, zapewnienie personelowi odpowiedniej opieki
zdrowotnej, troska o bezpieczenstwo pracy, monitorowanie zagrozen dla zdrowia
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w miejscu pracy) pozostajg w istotnej pozytywnej relacji z satysfakcjg z pracy
oraz przywigzaniem do organizacji badanych oséb (zwtaszcza w aspekcie afek-
tywnym i normatywnym). Otrzymany rozktad wynikéw sugeruje, iz aprobujgcej
ocenie dziatalnosci organizacji w analizowanych obszarach towarzyszy wzrost
zadowolenia z pracy, dobrostanu i lojalnosci respondentéw. Na uwage zastuguje
umiarkowanie silny i dodatni zwigzek pomiedzy satysfakcjg z pracy a monitoro-
waniem zagrozen dla zdrowia w miejscu pracy (r;= 0,321; p < 0,001). Efekty
statystyczne (uzyskane dla satysfakcji z pracy oraz przywigzania do organizaciji,
szczegolnie dla przywigzania afektywnego i normatywnego) pozwolity na potwier-
dzenie hipotezy H2.

Otrzymane zaleznosci odnoszg sie do szerokiego kontekstu badan poswieco-
nych satysfakcji z pracy. Wyniki analizy regres;ji, wykorzystujgce dane pochodzgce
z Europejskiego Sondazu Spotecznego, dowodzg ujemnej zaleznosci pomiedzy
satysfakcjg z pracy a stopniem, w jakim praca zagraza zdrowiu i bezpieczenstwu
objetych badaniem pracownikow®. We wzmiankowanych badaniach satysfakcja
z pracy istotnie negatywnie wigze sie réwniez z czestoscig zmeczenia po pracy.
Te empiryczne argumenty wzmacniajg przekonanie, iz troska o zdrowie persone-
lu, szeroko rozumiany dobrostan, wyrazona stosowaniem prozdrowotnych prak-
tyk organizacyjnych, istotnie okresla poziom satysfakcji z pracy. Poszerzajgc per-
spektywe wnioskowania, nalezy dodac, iz nastepstwem braku satysfakcji z pracy
jest wzrost napiecia, stresu, spadek zaangazowania w prace, przywigzania do
organizaciji, silniejsza tendencja do jej opuszczenia®*. To kolejne przestanki war-
te uwzglednienia w dyskusji na temat uwarunkowan i konsekwencji satysfakcji
z pracy — jednostkowych i organizacyjnych.

Kontynuujgc watek, w prezentowanych wynikach uwage zwracajg dodatnie
wartosci wspotczynnikow korelacji przywigzania do organizacji i aktywnosci firm
na rzecz ochrony zdrowia pracownikéw. Pozytywna ocena dbatosci o bezpie-
czenstwo pracy jest szczegolnie istotna dla wzrostu afektywnego (r, = 0,307;
p < 0,001) i normatywnego i (r, = 0,277; p < 0,001) przywigzania do organizacji.
To wazny rezultat, zgodny z wynikami innych badan. E. Goszczynska®® zauwaza,
iz wielu menadzeréw dostrzega w promocji zdrowia skuteczne rozwigzanie pro-
bleméw demograficznych, powodujgcych liczebne kurczenie sie zasobow pracy.
Takie dziatania sg zachetg dla nowych, warto$ciowych pracownikéw oraz, co war-
to podkresli¢, sprzyjajg przywigzaniu personelu do firmy. Promocja zdrowia jest
zatem waznym narzedziem w budowaniu lojalnosci organizacyjnej i dtugotrwatej
wiezi z firmg. Nalezy dodag, iz r6znicujgcym elementem tych ocen jest kondy-
cja finansowa firmy — im lepsza, tym czesciej organizacje doceniajg skutecznos¢
dziatan prozdrowotnych w tym zakresie.

3 8. Pastuszka, Czynniki spoteczno-demograficzne oraz charakterystyki miejsca zatrudnienia
a satysfakcja z pracy, ,Rynek Pracy” 2019, nr 2, s. 60—63.

34 A. Rogozinska-Pawetczyk, Satysfakcja z pracy a stres zawodowy — wyniki badan ilosciowych
w 3 jednostkach organizacyjnych urzedu, ,Medycyna Pracy” 2018, nr 3, s. 302.

% E. Goszczynska, Promocja zdrowia w $rednich i duzych zaktadach pracy w Polsce wobec
procesu starzenia sie ludnosci. Specyfika firm o réznej wielkosci zatrudnienia i kondycji ekonomiczney,
,Medycyna Pracy” 2020 , nr 71(1), s. 25-26.
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Whioski

Przedstawione rezultaty badan obrazujg zakres dziatan pracodawcéw na
rzecz ochrony i poprawy jakosci zdrowia pracownikéw. W ocenie badanych oséb,
najmocniej zaznacza sie aktywno$¢ organizacji w obszarze dbatosci o bezpie-
czenstwo warunkoéw pracy i kontrole zagrozen. Nieco stabiej w tym zestawieniu
wypada troska pracodawcéw o zapewnienie pracownikom wiasciwej opieki zdro-
wotnej. Najnizej badani ocenili starania swoich pracodawcow w zakresie promocji
i ochrony zdrowia w miejscu pracy. A szkoda, bo promowanie zachowan prozdro-
wotnych pracownikéw, zaréwno w sferze zdrowia fizycznego, jak i psychicznego,
oraz redukcja nadmiernej ucigzliwosci pracy w obu tych obszarach, to istotne
zadanie dla wspodtczesnego pracodawcy. Promocja zdrowia stanowi przyktad
dziatan o charakterze prewencyjnym, a przeciez od dawna wiadomo, ze lepiej
(i taniej) jest zapobiegac niz leczyc.

Trudno polemizowaé ze stwierdzeniem, ze chyba kazdy $wiadomy praco-
dawca chciatby w swoich zasobach mie¢ zadowolonego, przychylnego i odda-
nego zawodowym obowigzkom pracownika. Na przyktadzie zaprezentowanych
badan widac, iz warunkiem takiej lojalno$ci jest prozdrowotna aktywnos¢ praco-
dawcy — wzrost czestosci dziatan firmy na rzecz ochrony zdrowia pracownikow,
ich zawodowego bezpieczenstwa sprzyja satysfakcji z pracy i przywigzaniu do
organizacji, podnoszgc tym samym jakos¢ funkcjonowania zawodowego. Zatem
ksztattowanie i utrwalanie wiezi na linii pracownik—organizacja oraz wzmacnianie
satysfakcji z pracy (ktérg, dla podkreslenia jej wartosci, okresla sie mianem ,jako-
Sci zycia w pracy”, quality of working life*®) pozostaje istotnie zalezne od staran
pracodawcy i oséb odpowiedzialnych za organizacje warunkow i procesu pracy.

Znaczacym czynnikiem dla nasilenia stosowania praktyk z zakresu promo-
cji zdrowia, opieki zdrowotnej, dbatosci o bezpieczenstwo pracy i ograniczania
zagrozen w srodowisku pracy okazat sie klimat organizacyjny. Jednoznacznie
kierunek tej relacji oddajg prezentowane wyniki badan. Klimat organizacyjny
w swojej wspierajgcej postaci decydowat o czestosci realizowanych w firmach
praktyk prozdrowotnych. Ten wynik warto mie¢ na uwadze. Atmosfera miejsca
pracy przektada sie bowiem na wazne dla pracownika kwestie, ktérych miarg jest
troska pracodawcy o dobrostan personelu. Klimat organizacyjny, w swojej struk-
turze, to zmienna o waznej roli dla jakosci funkcjonowania zawodowego. Klimat
wspierajgcy, z wysokim udziatem czynnika interpersonalnego, odpowiedzialnos$ci
za profesjonalng realizacje zadania, za powierzone obowigzki, buduje réwniez
w firmie poczucie odpowiedzialnosci za innych — w analizowanej perspektywie,
za ich dobrostan i bezpieczenstwo.

Cennym, podsumowujgcym gtosem w dyskusji nad warto$cig promoc;ji
i ochrony zdrowia w miejscu pracy jest stanowisko A. Soltys®”. W jej ocenie,

% A. Chudzicka-Czupata, Zadowolenie z pracy jako komponent jakoSci zycia wspofczesnego
czfowieka, ,Chowanna” 2013, nr 1, s. 14-15.

37 A. Sottys, Zarzgdzanie wiekiem jako nowy priorytet polityki personalnej, ,Przedsiebiorczo$¢
i Zarzgdzanie” 2013, t. XIV, z. 9, s. 62.
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odpowiednio wprowadzone standardy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, ergonomii sprzyjajg utrzymaniu zdrowia i sprawnosci. Poradnictwo, infor-
macje, programy edukacyjne skutecznie minimalizujg zte przyzwyczajenia do-
tyczace pracy, podnoszg jej efektywnos¢, obnizajg liczbe wypadkéw czy choréb
zawodowych. A to wartos¢, na ktorej powinno zaleze¢ obu stronom tej relacji
— pracownikom i pracodawcom.
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