Instrukcja przeprowadzenia badania

Skrécona wersja instrukcji:

Badanie zaufania organizacyjnego nalezy przeprowadzi¢ wsréd pracownikéw za pomoca
kwestionariusza ankiety, wedtug przedstawionej instrukcji:

1. Pobierz narzedzie badawcze — kwestionariusz ankiety — z programu komputerowego do
wzmacniania zaufania opracowanego przez CIOP-PIB (przycisk ,Otwérz kwestionariusz ankiety”),
do pobrania ze stron internetowych CIOP-PIB.

2. PrzeprowadZ badanie ankietowe wsrdd wszystkich pracownikéw przedsiebiorstwa/badanego
wydziatu (lub na reprezentatywnej prébie), ktorzy nie nalezg do kadry kierowniczej,

3. Zakoduj wyniki badania w pliku Excel, zgodnie z zamieszczong instrukcjg (przycisk ,Instrukcja
kodowania wynikéw”), a nastepnie wprowadz dane do programu naciskajac przycisk , Wczytaj
wynik badania z pliku Excel”,

4. Wyswietl interpretacje wynikow badania oraz wytyczne dziatan naprawczych,

5. Przeprowad? zalecane dziatania naprawcze.

Petna wersja instrukgji:
Préba i przedmiot badan:

Badanie nalezy przeprowadzi¢ wsréd wszystkich pracownikéw przedsiebiorstwa lub badanego
wydziatu, ewentualnie na losowo wybranej reprezentatywnej prébie. Badanie skierowane jest do
szeregowych pracownikéw, a wiec oséb zatrudnionych w przedsiebiorstwie, ktérzy nie nalezg do
kadry kierowniczej.

Cel badania:

Celem badania jest przeprowadzenie diagnozy stanu zaufania pracownikéow do szeroko najwyzszego
kierownictwa przedsiebiorstwa (prezes, dyrektor, zarzad). W ramach badania mierzona jest ocena
subiektywna, a wiec percepcja z indywidualnej perspektywy pracownikdéw. Po przeprowadzeniu
badania i wgraniu wynikéw do programu narzedzie komputerowe CIOP-PIB umozliwia okreslenie
stanu zaufania pracownikéw oraz identyfikacje wymiaréw zaufania wymagajgcych poprawy. Na
podstawie wynikéw badan program wskaze obszary zarzgdzania BHP, ktérych usprawnienie powinno
przyczynic sie do wzmocnienia zaufania pracownikéw.

Opis narzedzia badawczego - kwestionariusza ankiety:

1. Pomiar zaufania organizacyjnego

Pomiar zaufania organizacyjnego odbywa sie poprzez opracowany w CIOP-PIB kwestionariusz.
Kwestionariusz ten zostat zamieszczony w programie komputerowym i ramach jego funkcji moze
zosta¢ wyswietlony i zapisany na dysku uzytkownika w formacie PDF. W tym celu nalezy wcisngc
przycisk ,,Otwdrz kwestionariusz ankiety”.



Konstrukcja kwestionariusza:

Pomiar zaufania organizacyjnego w opracowanym narzedziu badawczym zrealizowano zgodnie z
dominujgcym obecnie paradygmatem [np. Conchie, 2016; Mayer, 1995]. Paradygmat ten wskazuje,
ze zaufanie (rowniez organizacyjne) nalezy przede wszystkim badac¢ jako wieloelementowy konstrukt,
sktadajacy sie z odrebnych wymiaréw, okreslonych przez kluczowe czynniki decydujgce o powierzeniu
zaufania danej osobie — Zrdédtach zaufania — ktére wspdlnie tworza zintegrowany model zaufania
[Mayer, 1995]. W literaturze przedmiotu wyrdznia sie przede wszystkim szesé czynnikow (zrodta
zaufania), na podstawie ktérych osoba ufajgca tworzy przekonanie, ze powiernik zaufania ma dobre
intencje i podejmie zachowanie zgodnie z oczekiwaniami. Na czynniki te sktadajg sie wewnetrzne
cechy jednostki Swiadczace o jej sktonnosci do zaufania: sktonnos¢ do zaufania, ufnos$é wobec
roznych grup spotecznych i otwarto$s¢ na ryzyko zaleznosci (wrazliwos¢) — oraz trzy cechy
wiarygodnosci powiernika zaufania — zdolnosé, uczciwosé i zyczliwos¢.

Decyzja danego podmiotu o ewentualnym zaufaniu danej jednostce opiera sie na bilansie zyskéw
i strat, a wiec funkcji, wynikajgce z relacji powyzszych Zrédet zaufania, w kontrascie do wielkosci
skutkdw ewentualnego niewtasciwego zachowania powiernika zaufania. Jezeli podmiot oceni, ze
wiarygodnos¢ potencjalnego powiernika, oceniana na podstawie jego zdolnosci, zyczliwosci i
uczciwosci, wskazuje, ze prawdopodobienstwo jego zachowania sie zgodnie z oczekiwaniami
przekracza wielkos¢ i prawdopodobieristwo ewentualnych strat, wéwczas ryzyko zaufania zostanie
przejete (zgodnie z modele znajdujgcym sie na rys. 1).
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Rys. 1. Zintegrowany model zaufania za: Mayer i inni, 1995

Odpowiedzi na ponizsze pytania mierzone sg na pieciopunktowej skali Likerta (zdecydowanie sie
zgadzam — zdecydowanie sie nie zgadzam).

1. Cechy podmiotowe
a. Sktonnosc¢ do zaufania

Sktonno$¢ do zaufania (zaufanie do innych ludzi) jest to podmiotowa cecha jednostki,
rozumiana jako uogdlnione zaufanie do innych, nieokreslonych ludzi. Jest to jeden z wymiaréw
(podskala) ufnosci jednostki. Oznacza otwarto$¢ danego pracownika do zaufania innym, blizej
nieokreslonym cztonkom spoteczenstw. Ten wymiar zaufania wynika gtéwnie z wrodzonego,



podmiotowego poziomu ufnosci osoby ufajgcej, a wiec wrodzonej sktonnosci do powierzania innym
swojego zaufania. Cecha ta jest badana za pomocg szesciu nastepujacych pytan:

Wiekszo$¢ ludzi dotrzymuje danego stowa
Wiekszo$é sprzedawcédw szczerze przedstawia wady i zalety swoich produktow
Wiekszos¢ ludzi posiada odpowiednie kompetencje do wykonywania swojej pracy

e

Wiekszo$é mechanikéw i fachowcdw nie bedzie wyciggaé pieniedzy od klientow, ktdrzy nie znajg
sie na ich specjalnosci

g

W razie potrzeby wiekszos¢ ludzi chetnie pomaga innym, nawet kosztem wtasnego interesu
6. W dzisiejszych czasach wiekszos¢ ludzi nie bedzie prébowata wykorzystaé innych oséb
znajdujacych sie w trudniej sytuacji

Tak opracowany pomiar sktonnosci do zaufania pozwoli obliczy¢ 6-itemowy wskaznik sktonnos¢ do
zaufania, poprzez obliczenie sredniej z pytan. Obliczona w ten sposdb miara jest pozytywnie zwigzana
z poziomem zaufania, to znaczy ze im wyzszy poziom zaufania tym wyzsza wartos¢ miary.

b. Ufnos¢ — postawa

Opracowane narzedzie badawcze mierzy ufnosé jako postawe jednostki (trwate, powtarzalne
zachowanie). W tym celu poproszono respondentéw o wskazanie poziomu zaufania do szesciu
instytucji, grup zawodowych i rél spotecznych (respondenci udzielali odpowiedzi na skali Likerta):
Pracodawcy
Zwierzchnika w pracy
Wspédtpracownikow
Lekarzy
Urzednikéw

ok wnNE

Strazy pozarnej

Na podstawie tak przeprowadzonego pomiaru mozliwe jest obliczenie wskaznika zaufania pozycyjno-
systemowego dla kazdego respondenta, poprzez obliczenie $redniej z udzielonych odpowiedzi.
Interpretacja miary ma pozytywny kierunek — im wyzszy poziom zaufania tym wyzsza wartos¢ miary.

¢. Otwartos¢ na ryzyko w relacjach zaleznosci (wrazliwos¢)

Kolejng cechy indywidualnej pracownikéw swiadczgcg o jej sktonnosci do zaufania jest otwartosc
na ryzyko w relacjach zaleznosci. Jest to gotowos$¢ do akceptacji wrazliwosci (vulnerability) w
relacjach zawodowych, zwigzanych z zaleznoscig od dziatan kierownictwa. Cecha ta wskazuje na stan
emocjonalny swiadczacy o gotowosci akceptacji podatnosci na poniesienie straty, a wiec otwartosci
na ryzyko wystgpienia ewentualnych niepozadanych sytuacji, ktdre mogg powstac jezeli zaufanie
zostanie zawiedzone i powiernik zaufania zachowa sie niezgodnie z oczekiwaniami. W
kwestionariuszu cecha ta jest badana za pomoca nastepujgcych pytan:
1. Nie czutbym sie komfortowo powierzajgc najwyzszemu kierownictwu wazng dla mnie sprawe,
zwtaszcza gdy nie moge w zaden sposob kontrolowac jego dziatan i decyzji,
2. Gdybym miat takg mozliwosé¢, to maksymalnie ograniczytbym najwyzszemu kierownictwu
podejmowanie waznych dla mnie decyzji,



3. Powinienem mie¢ wiekszy wptyw na decyzje najwyzszego kierownictwa,
4. Gdy pojawia sie problem nie moge mieé pewnosci, ze najwyzsze kierownictwo znajdzie najlepsze
dla mnie rozwigzanie.

Na podstawie tak przeprowadzonego pomiaru mozliwe jest obliczenie wskaznika gotowosci na
wrazliwos¢ straty dla kazdego respondenta, poprzez obliczenie sredniej z udzielonych odpowiedzi.
Interpretacja miary ma pozytywny kierunek —im wyzszy poziom zaufania tym wyzsza wartos¢ miary.

2. Wiarygodnos¢ najwyzszego kierownictwa

Wedtug literatury przedmiotu, na poziom zaufania oprdcz cech podmiotowych osoby ufajacej
wplywa przede wszystkim, bardzo istotne Zrddto zaufania, jakim jest ocena wiarygodnos¢ powiernika.
W badaniu ocene wiarygodnosci najwyzszego kierownictwa przeprowadzono w podziale na trzy
wymiary: zyczliwosci, uczciwosci i umiejetnosci. Konstrukcja pytan w tej skali jest nastepujgca. W
pierszej kolejnosci zawarty jest wstep: ,Teraz prosze chwile pomysle¢ o najwyzszym kierownictwie
(osobach, ktdére podejmujg decyzje dotyczace catego przedsiebiorstwa, np. prezes, dyrektor, zarzad) i
wskazaé w jakim stopniu zgadza sie Pan/i z ponizszymi stwierdzeniami”. Nastepnie przypominany jest
obiekty oceny: ,Najwyzsze kierownictwo (prezes, dyrektor, zarzad):” i podawane s3 stwierdzenia
dotyczace cech i zachowan ocenianego powiernika, z ktérymi respondent sie zgadza lub nie.

a. 2yczliwoéé¢ — to percepcja zainteresowania dobrostanem i bezpieczeristwem osoby
ufajacej, przez osobe obdarzong zaufaniem. Nalezy zaznaczy¢, ze ocenie poddawane jest
szczere zainteresowanie, a wiec wykraczajace poza partykularne interesy i obowigzki
powiernika zaufania [Mayer, 1995]. W zaufaniu organizacyjnym moze by¢ rozumiane
jako postrzegane prawdopodobienstwo lub sktonnos¢ do przektadania dobra
pracownikéw nad dobrem organizacji. Zyczliwo$¢ pracodawcéw skutkuje przektadaniem
bezpieczenstwa nad wtasny zysk oraz zachecaniem pracownikéw do wspdlnego
podejmowania decyzji. Cechujacy sie zyczliwoscig pracodawcy biorg pod uwage zdanie
pracownikéw, zachecajac ich tym samym do angazowania sie w podejmowanie decyzji
dotyczacych bezpieczenstwa. W badaniu, po weryfikacji skal, zastosowano 6-itemowg
skale oceny zyczliwosci najwyzszego kierownictwa. Interpretacja miary ma pozytywny
charakter.

Najwyzsze kierownictwo (prezes, dyrektor, zarzad):

Czesto znajduje najlepsze mozliwe rozwigzanie kiedy zwréce sie do niego o pomoc
Jest zainteresowany samopoczuciem pracownikow

Przyktada duzg wage do potrzeb i celéw pracownikéw

Dba o rzeczy dla mnie wazne

Stara sie robic¢ wszystko tak aby mi nie zaszkodzi¢

ok wnNPRE

Nigdy z premedytacjg (celowo) nie wyrzadzitby krzywdy pracownikom

b. Uczciwos$é — odpowiada otwartosci i szczerosci, w tym wskazuje w jakim stopniu normy i
wartosci istotne dla dobra osoby ufajgcej sg istotne i przestrzegane rowniez przez
powiernika zaufania [Mayer, 1995]. Istotne jest zeby normy i wartosci byly nie tylko
wspdlnie akceptowane, ale réwniez zeby poza sferg deklaracji byty one rdéwniez



przestrzegane w formie praktycznych dziatan. Percepcja uczciwosci zalezy rowniez od
takich kwestii, jak spéjnosé¢ dotychczasowych dziatan powiernika zaufania, wiarygodne
komunikaty innych na temat powiernika, czy przekonanie, ze ma on silne poczucie
sprawiedliwosci [Mayer, 1995]. W obszarze bhp wartosci te oznaczajg po prostu
bezpieczenstwo pracownika. Uczciwos¢ zacheca do szczerej i otwartej komunikacji, ktéra
pozwala skuteczniej wymienia¢ informacje na temat sposobu wykonywania bardziej
skomplikowanych zadan [Fox, 1992]. Badania potwierdzajg duzy wptyw uczciwosci
pracodawcow na ich wiarygodnosé [Colquitt, 2007]. Przeprowadzona przez tych autorow
metaanaliza wykazata, ze wuczciwo$é¢ jest najsilniejszym predyktorem zaufania
pracownikéw do przetozonych. Whnioski te potwierdzity rdwniez inne badania [Lapidot,
2007; Conchie 2008]. Wyniki badarn Colquitta et al. [Colquitt, 2007] sugeruja, ze
uczciwo$é ma prawdopodobnie wieksze znaczenie w relacjach miedzy pracownikiem a
przetozonym, poniewaz rdznica sit miedzy stronami oznacza, ze kwestia spdjnosci
wartosci etycznych jest bardziej istotna, niz pozostate cechy powiernika zaufania. Pomiar
uczciwosci kierownictwa przeprowadzono poprzez zastosowanie 4-itemowej skali.
Interpretacja miary ma pozytywny kierunek.

Najwyzsze kierownictwo (prezes, dyrektor, zarzad):

1.

2.
3.
4

Ma silne poczucie sprawiedliwosci

Dotrzymuje danego stowa

Stara sie by¢ uczciwy w kontaktach z pracownikami
W zyciu kieruje sie rozsgdnymi zasadami

c. Umiejetnosci — odnosi sie do kompetenc;ji, ktére w subiektywnej ocenie ufajgcego czynia
powiernika zaufania ekspertem w okreslonej dziedzinie. Jest to zestaw odpowiednich
umiejetnosci, ale rowniez przekonanie, ze dana osoba potrafi je odpowiednio
wykorzystaé. Pozytywna ocena umiejetnosci i kompetencji jest wyraznie ograniczona do
specyficznej dziedziny, z oczywistego wzgledu, ze dana osoba moze byé kompetentna w
okreslonej dziedzinie, w zaden sposéb nie znaczy ze wykaze sie podobnymi
umiejetnosciami lub wiedzg w innej dziedzinie. Cze$¢ badaczy twierdzi, ze w wyjgtkowej
sytuacji, jezeli osoba powierzajgca zaufanie nie ma wczesniejszych doswiadczen z
powiernikiem zaufania w dziedzinie, w ktdrej zaufanie ma zosta¢ powierzone, ocena
kompetencji moze by¢ przeniesiona z innych obszaréw [Conchie, 2016; Gabarro, 1978].
W takich sytuacjach, czesto wystepuje przekonanie, ze osoby posiadajgce umiejetnosci
rozwigzywania probleméw w innych obszarach, lepiej poradzg sobie réwniez w
kwestiach bezpieczenstwa, poniewaz bedg popetnia¢ mniej btedéw lub beda potrafity
stworzy¢ lepsze warunki pracy. Pomiar oceny zdolnosci kierownictwa przeprowadzono
rowniez poprzez zastosowanie 4-itemowej skali. Interpretacja miary ma pozytywny
kierunek.

Najwyzsze kierownictwo (prezes, dyrektor, zarzad):

1.

2.
3.
4

Posiada odpowiednie umiejetnosci do wykonywania swojej pracy
Posiada wiedze potrzebng do dobrego wykonywania pracy

Skutecznie wykonuje zadania zwigzane z praca

Wie w jaki sposdb poprawnie zorganizowad prace w przedsiebiorstwie



Proces i metoda badawcza:

Badanie nalezy przeprowadzi¢ przy uzyciu opracowanego narzedzia — kwestionariusza ankiety.
Poniewaz w badaniu wystepujg pytania o opinie pracownikéw na temat wiarygodnosci kierownictwa
w takich kwestiach jak umiejetnosci zarzadzania, wiedza i wartosci, szczere odpowiedzi mogg by¢ w
niektérych sytuacjach postrzegane jako krytyka. W konsekwencji pracownicy moga odczuwaé obawe
przed udzieleniem w petni otwartych odpowiedzi, zwtaszcza jesli istnieje ryzyko wykorzystania ich
wypowiedzi w sposdb niekorzystny.

Dlatego kluczowe jest zastosowanie rozwigzan, ktére ograniczg te obawy i zwiekszg poczucie
bezpieczenstwa uczestnikéw badania. Tylko wdwczas uzyskane wyniki bedg wiarygodne, a tym
samym bedga posiadaé rzeczywistg wartos¢ diagnostyczna.

a. Dziatania zwiekszajace wiarygodnos¢ wynikéw

Przede wszystkim nalezy zapewni¢ pracownikdw o petnej anonimowosci badania i jego wynikow.
Niezbedne jest wyjasnienie respondentom, ze zebrane dane zostang wykorzystane wytgcznie w
sposéb anonimowy i prezentowane w formie zbiorczych zestawien obejmujgcych wszystkich
uczestnikéw. Pojedynczy pracownicy nie bedg w zaden sposéb identyfikowani — dlatego
kwestionariusz nie zawiera pytan dotyczacych cech osobistych, takich jak wiek, pte¢, stanowisko czy
miejsce pracy.

Wazne jest takze jasne zakomunikowanie, ze celem badania nie jest ocena konkretnych oséb ani
poszukiwanie winnych, lecz zrozumienie ogdlnego poziomu zaufania w organizacji oraz identyfikacja
czynnikow, ktére moga to zaufanie wzmacnia¢. Wyniki badania postuzg do opracowania dziatan
majacych na celu zwiekszenie zaufania pracownikéw, poprawe skutecznosci zarzadzania BHP,
podniesienie jakosci warunkéw pracy oraz lepsze rozpoznanie i rozwigzanie rzeczywistych
problemdéw pracownikow.

Badanie powinno by¢ prowadzone w duzej grupie pracownikéw, aby kazdy uczestnik miat poczucie
bezpieczenstwa i pewnos¢, ze jego odpowiedzi nie bedg mozliwe do indywidualnego przypisania.
Rekomenduje sie réwniez, aby kierownictwo i zwierzchnicy pracownikdw uczestniczyli w badaniu
jedynie na jego poczgtku — w celu przedstawienia celu, zasad i zapewnienia anonimowosci —
natomiast nie powinni by¢ obecni podczas wypetniania kwestionariuszy.

b. Kodowanie wynikow

Wyniki badania nalezy zarejestrowa¢ w odpowiedni sposdb, stosujgc Scisle okreslone kodowanie.
Tylko odpowiednie zakodowane wynikdw umozliwia poprawne dziatanie programu.

Wyniki badania zapisz w pliku Excel, w nastepujacy sposéb: w kolejnych wierszach zapisz obserwacje
(badanych pracownikéw); Pierwszy wiersz powinien zawiera¢ nazwy zmiennych, czyli kolejnych pytan
kwestionariusza; W drugim wierszu nalezy zapisac pierwszg obserwacje (wyniki z pierwszej ankiety).
W kolejnych wierszach nastepne obserwacje (wyniki kolejnych ankiet).
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Rys. 2. Przyktadowa baza wynikéw badan, z zakodowanymi odpowiedziami

Nie zapisuj tresci odpowiedzi, a tylko i wyfacznie odpowiadajacy jej kod. Odpowiedzi na pytania

powinny by¢ zakodowane, wedtug nastepujgce schematu:

Pytania 1i3.

1 —Zdecydowanie sie nie zgadzam,
2 — Raczej sie nie zgadzam,

3 —Trudno powiedzie¢,

4 — Raczej sie zgadzam,

5 —Zdecydowanie sie zgadzam.

Pytanie 2.

1 — Nie ufam,

2 —Raczej nie ufam,

3 — Nie mam zdania,

4 — Tak umiarkowanie,
5 —Tak duze.

Pytanie 4.

0 — Nie dotyczy,

1 —Zdecydowanie sie nie zgadzam,
2 — Raczej sie nie zgadzam,

3 —Trudno powiedzie¢,

4 — Raczej sie zgadzam,

5 —Zdecydowanie sie zgadzam.
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