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WARTOSCI JAKO ELEMENT ZARZADZANIA
PRZEDSIEBIORSTWEM WYDOBYWCZYM.
MODEL I KWESTIONARIUSZ

JAKO METODA POMIARU

CORE VALUES APPLICABLE

FOR IMPLEMENTING MANAGING

BY VALUES IN A MINING CORPORATION.

THE CONCEPT AND CONSTRUCTION OF VALUES
OF MINING CORPORATION SCALE (VMCS)

DOI: 10.15611/n0z.2015.2.09

Streszczenie: Artykut prezentuje wartosci specyficzne dla pracy przy wydobyciu, takie jak:
bezpieczenstwo, dyscyplina, doswiadczenie, odpowiedzialno$¢ oraz odwaga i wyjatkowos¢.
W badaniu ilosciowym (193 pracownikow kopalni) sprawdzano rzetelno$¢ stworzonego na-
rz¢dzia pomiaru wartosci. Badano takze zwigzek pomigdzy wystepowaniem wartosci a per-
cepcja natury i poczuciem umiejscowienia kontroli u pracownikow. Wyniki sugeruja, ze wy-
réznione warto$ci gornicze sa ze soba powiazane i nadrzedne wzglgdem wartosci, jaka jest
natura postrzegana jako zrodto bogactwa. Takze poczucie wlasnej sprawczosci u pracowni-
kéw zwigzane jest z warto§ciami gorniczymi, ktore zdaja si¢ zardOwno zmniejsza¢ poczucie
zalezno$ci wynikoéw pracy od czynnikéw zewnetrznych, np. gorotworu, jak i zwigkszaé po-
czucie wplywu na wlasng pracg.

Stowa kluczowe: zarzadzanie przez wartosci, kwestionariusz wartosci gorniczych, przedsie-
biorstwo wydobywcze, gornictwo, rozwdj firmy, model zarzadzania.



128 Anita Zbieg, Jan Kudetko, Agata Juzyk, Leszek Zaremba

Summary: The article presents Values of Mining Corporation Scale (VMCS) that measures
five values of a mining company: protection pursued by safety, obedience implemented by
discipline, practical skills carried out by experience, trust executed by responsibility and fi-
nally courage and exceptionality implemented by tradition. In a quantitative study (N = 193)
the authors verify properties of the constructed scale. A relationship between employee per-
ception for locus of control and perception of mining values has been examined. The results
suggest that measured values are related with each other and with a superior value of nature as
a source of wealth. Moreover the presence of measured values correlates with the perception
of control located internally, thus it increases the perceived impact of own employee’s actions.

Keywords: managing by values, questionnaire of mining values, mining company, mining,
company development, management model.

1. Wstep

Warto$ci opisuja dominujacy typ kultury, ktory mozna zdiagnozowaé w organizacji,
i sa wykorzystywane w nowoczesnych formach zarzadzania [Dolan, Garcia 2002,
s. 101-117; Stachowicz-Stanusch 2004]. Przedsigbiorstwa wydobywcze od kilkuset
lat operuja, opierajac si¢ na wartosciach zakorzenionych w tradycji gorniczej. Dla-
tego wydajg si¢ predysponowane do zarzadzania przez wartosci, ktore jednak wy-
magaja definicji, pomiaru i okreslenia sposobow zarzadzania. Autorzy zdefiniowali
warto$ci przedsigbiorstwa gorniczego [Zbieg i in.], a obecny artykut prezentuje ko-
lejny krok prac, polegajacy na stworzeniu metody ich pomiaru w postaci pytan kwe-
stionariusza. Teoretyczne ramy pracy tworzy model wartosci konkurujacych wyko-
rzystywany w zarzadzaniu [Cameron Kim, Quinn 2003]. Wartos$ci porownywane sa
z percepcja natury jako zrodto bogactwa i zagrozenia oraz percepcjg umiejscowienia
kontroli, ktore takze mogg mie¢ wptyw na prace gornicza.

2. Zarzadzanie przez wartosci

2.1. Wartosci konkurujace modelu K.S. Camerona i R.E. Quinna

Wartosci wystepujace w modelu K.S. Camerona i R.E. Quinna opisuja dominujacy typ
kultury, ktéry mozna zdiagnozowa¢ w organizacji. Sg to: wspotpraca, kontrola, rywa-
lizacja 1 konkurencyjnos¢ oraz tworzenie i innowacyjnos¢. Wartosci te odnosza si¢ do
kryterium efektywnos$ci i sposobow osiggania skutecznosci przez organizacje. Wymiar
pierwszy na jednym biegunie zawiera takie cechy, jak: elastyczno$¢, samodzielnos¢
i dynamiczno$¢, na drugim natomiast niezmiennos$¢, porzadek i kontrolg. Wymiar dru-
gi zawiera biegun orientacji na sprawy wewnetrzne, integracje i jedno$¢ w opozycji do
orientacji na pozycj¢ w otoczeniu, zréznicowanie i rywalizacje (rys. 1).

I tak dla organizacji, ktora w osigganiu efektywnosci jest zorientowana na spra-
Wy wewnetrzne, integracje oraz jednos¢, a skutecznos¢ osigga przez elastycznos$é,
samodzielnos¢ i dynamiczno$¢ dziatania, nadrzedng wartos$cia kulturowa jest wspot-
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elastyczno$¢, samodzielno$é, dynamiczno$é

Wspotpraca Twoérczos$é
kultura klanu kultura adhokracji

Kontrola Rywalizacja
kultura hierachii kultura rynku

sprawy wewnetrzne, integracja, jednosc

2IUBMOINYUOY ‘SIUBMODIUZOIZ ‘NIUSZ00}0 M eloAzod

niezmienno$¢, porzadek, kontrola

Rys. 1. Model warto$ci konkurujacych

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie [Cameron Kim, Quinn 2003].

praca. Dla organizacji, ktora podobnie jak poprzednia jest zorientowana na sprawy
wewnetrzne, integracje i jednosc, ale efektywnos¢ dziatania zapewnia jej niezmien-
no$¢, porzadek i kontrola, nadrzedng wartoscig kulturowa jest kontrola. Dla orga-
nizacji, ktora osiaga skutecznos$¢ dziatania, opierajac si¢ na orientacji na pozycje
w otoczeniu, zroznicowaniu i rywalizacji, a efektywno§¢ wypracowuje przez ela-
stycznos¢, samodzielnos¢ i dynamiczno$¢, nadrzedna wartoscia kulturowa jest two-
rzenie 1 innowacyjnos¢. Z kolei dla organizacji, w ktorej skutecznos¢ zdobywa sig
dzieki orientacji na pozycje w otoczeniu, zréznicowaniu i rywalizacji, ale efektyw-
no$¢ wypracowywana jest poprzez niezmiennos¢, porzadek i kontrole, nadrzedna
wartoscig kulturowa jest rywalizacja i konkurencyjnos¢. Tak wyroznione wartosci
charakteryzuja kolejno: kulturg klanu, kulturg hierarchii, kulture rynku i kulture ad-
hokracji, z ktorej kazda, oprocz dominujgcej wartosci, ma inny typ przywodztwa,
dominujacg zasade wykonywania pracy, zrodto efektywnosci, cel dazenia czy regute
zarzadzania. Wedlug autoréw modelu, kulture wigkszosci organizacji mozna opisac
1 upro$ci¢ w odniesieniu do przedstawionych powyzej czterech wartosci konkuru-

jacych.
2.2. WartoSci specyficzne dla przedsiebiorstw gorniczych

Praca przy wydobyciu wydaje si¢ zawodem predysponowanym do sposobu zarza-
dzania, jakim jest zarzadzanie przez wartosci (MBYV, Managing by Values) [Dolan,
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Garcia 2002, s. 101-117], jednak wydobycie to praca na tyle specyficzna, ze moze
kierowa¢ si¢ innymi warto§ciami niz cztery wartosci konkurujace, klasycznie wy-
korzystywane w zarzadzaniu [Kudetko, Juzyk, Zaremba 2011, s. 16-21]. Wskazuje
na to kilkusetletnia tradycja pracy gorniczej oraz jej grupowy i wielopokoleniowy
charakter, nacechowanie zmaganiem z zywiotem, ktore niesie za soba ryzyko utraty
zdrowia lub zycia, oraz zwigzanie wieloma regulacjami i procedurami przy jedno-
czesnym bardzo specyficznym mocnym osadzeniu w lokalnym otoczeniu przyno-
szacym powazanie i szacunek [Kudetko, Juzyk, Zaremba 2011, s. 16-21].

Klasyczne wartosci pracy wydaja si¢ niepetnie opisywac ten typ kultury organi-
zacyjnej, podczas gdy sami pracownicy kopalni méwia o wartosciach pracy specy-
ficznych dla wydobycia, ktore to zdajg si¢ uktada¢ w logiczny zbidr zasad i sposo-
bow postepowania skoncentrowanych na dwoch wartosciach nadrzednych: naturze
utozsamianej z bogactwem i zagrozeniem oraz czlowieku symbolizujgcym wartos¢
zycia i ludzkiej pracy. Wymieniane przez nich wartos$ci instrumentalne pozwalajace
na osiaggniecie wartosci nadrzgdnych, czyli sprawne wydobycie bogactwa, jakim sa
kopaliny, przy uwzglgdnieniu zagrozen i ostonie zycia, to z kolei [Zbiegi in.]:

* ochrona zycia realizowana przez bezpieczenstwo,

* postuszenstwo realizowane przez dyscypling,

e wiedza praktyczna realizowana przez do§wiadczenie,

» zaufanie realizowane przez odpowiedzialno$¢,

* odwaga i wyjatkowo$¢ realizowane przez tradycje¢ gornicza.

I tak dla sprawnego wydobycia przy jednoczesnym zminimalizowaniu niebez-
pieczenstwa istotne wydaje si¢ utrzymywanie stanu niezagrozenia ze strony go-
rotworu; zapewnienie pewnosci wykonywania polecen i procedur; dbanie wsrod
pracownikéw o jak najwyzszy poziom wiedzy i umiejetnosci zdobytych na pod-
stawie obserwacji 1 wlasnych przezy¢; wpojenie im obowigzku odpowiadania za
swoje 1 czyje$ dziatania, a takze utrzymywanie wérod nich poczucia odwagi i wy-
jatkowosci ich pracy. Na podstawie analiz tresci pochodzacych z 13 ustrukturyzo-
wanych wywiadow indywidualnych z kadra zarzadzajaca (106 616 stow) autorzy
stworzyli model warto$ci przedsigbiorstwa wydobywczego, na ktory sktadaja sie
2 warto$ci wyzszego rzedu oraz 5 wartosci instrumentalnych. To, czy wartosci te sa
obecne w przedsigbiorstwie gorniczym i uznawane przez pracownikow za wazne,
jest przedmiotem obecnego badania.

3. Sposob pomiaru wartoSci pracy przy wydobyciu
3.1. Pytania badawcze, procedura i przebieg badania

Celem badania jest wypracowanie sposobu pomiaru wartosci pracy przy wydobyciu
wyrazanych jako pozadane we wczesniej przeprowadzonym badaniu jakosciowym
[Zbiegi i in.]. Oprécz tworzenia metody pomiaru warto$ci gorniczych, badanie ma
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charakter konfirmacyjny i jego celem jest potwierdzenie, czy wartosci deklarowane
przez pracownikow nadzoru kopalni wystepuja w oddziatach, oraz odpowiedz na
pytanie o to, jakie sa relacje pomigdzy wyznawanymi warto§ciami. Zadaniem bada-
nia, oprocz potwierdzenia obecnosci wartosci specyficznych dla przedsigbiorstwa
gbrniczego, jest takze ustalenie formy ujawniania si¢ w gornictwie wartosci wyrdz-
nionych w modelu wartosci konkurujgcych K.S. Camerona i R.E. Quinna.

Badanie odbylo si¢ zimg 2012 roku i obejmowato kwestionariuszowy pomiar
wartosci w przedsigbiorstwie wydobywczym (N = 193). Analizowane grupy to fi-
zyczni pracownicy dwoch oddziatdéw duzego przedsigbiorstwa wydobywczego,
pracujacy bezposrednio przy wydobyciu. Osoby badane pracowaly na wszystkich
4 zmianach pracy w kopalni, zar6wno w dzien, jak iw nocy. Proba badana odzwier-
ciedla ,,dzien pracy kopalni”, zapewniajac stosunkowo dobra reprezentatywnosc¢ dla
wszystkich pracownikow, ktorzy w trakcie doby pracujg przy wydobyciu. Osoby
badane to me¢zezyzni w wieku od 23 do 52 lat o $redniej wieku wynoszacej 38 lat
(SD = 6,90), ktorych staz pracy waha si¢ od roku do 10 lat i $rednio wynosi 5 lat
(SD = 2,4), cho¢ informacj¢ o wieku i stazu pracy uzyskano od niepelnej grupy
(126 osob).

Przewidywano, ze wsrdd badanych gornikow zostang zaobserwowane warto-
$ci specyficzne dla pracy przy wydobyciu oraz ze bedg one rézni¢ si¢ od wartosci
wyréznionych w modelu warto$ci konkurujacych. Ponadto przewidywano istnienie
zwigzku pomigdzy nadrzgdng warto$cia, jaka jest percepcja natury jako stanowiacej
bogactwo kopalin do wydobycia, ale takze zagrozenie, a pozostatymi warto$ciami.
Przyjeto takze, ze obecno$¢ wartosci w pracy moze by¢ zwigzana z wiekiem i sta-
zem pracy pracownika oraz moze mie¢ zwigzek z umiejscowieniem u niego poczu-
cia kontroli.

3.2. Warto$ci goérnicze

Konstruowana skala wartosci zawierala pytania zawierajace opis wartosci, opis 0s6b
kierujacych si¢ dang warto$cig lub praktyk i zachowan zwigzanych z warto$ciami.
Osoby badane ustosunkowywaty si¢ do kazdego stwierdzenia przy uzyciu 6-stopnio-
wej skali Likerta z wymuszonym wyborem (/ — zdecydowanie nie, 6 — zdecydowanie
tak). Aby okresli¢ wewnetrzng strukture skali, zostata wykonana eksploracyjna ana-
liza czynnikowa metoda gtéwnych sktadowych [Brzezinski (red.) 2002]. Do okre-
slenia liczby czynnikéw uzyto wykresu osypiska, na podstawie ktorego wyodreb-
niono 5 czynnikdw wyjasniajacych 62% wariancji wynikoéw. Wyznacznik macierzy
korelacji wynosi 0,016. Analize z rotacja czynnikow metoda Varimax przedstawiono
w tab. 1, ktéra prezentuje tadowanie kazdego z czynnikéw przez kazde z pytan.
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Tabela 1. Wyodrebnienie czynnikow odpowiadajacych poszczegdlnym wartosciom

Sktadowa
1 2 3 4 5
Odpowiedzialno$¢ dzigki zaufaniu (11) ,817 ,148 ,094 119 ,246
Odpowiedzialnos¢ dzigki zaufaniu (10) ,668 ,157 ,360 ,035 ,048
Odpowiedzialnos¢ dzigki zaufaniu (12) ,330 ,223 ,722 ,107 ,091
Odwaga i wyjatkowos$¢ dzieki tradycji (13) ,003 ,851 -016 —093 ,109
Odwaga i1 wyjatkowos¢ dzigki tradycji (15) ,153 ,770 ,158 ,135 —-,062
Odwaga i wyjatkowos$¢ dzieki tradycji (14) ,344 ,627 -032 ,220 ,120
Wiedza dzigki doswiadczeniu (9) —011 ,144 ,785 —020 ,098
Wiedza dzigki doswiadczeniu (8) ,200 —130 ,672 ,286 —015
Wiedza dzigki doswiadczeniu (7) ,649 ,439 ,157 ,073 ,102
Ochrona dzigki bezpieczenstwu (1) ,050 ,348 ,202 ,305 ,324
Ochrona dzigki bezpieczenstwu (3) ,104 ,144 ,035 ,816 —008
Ochrona dzigki bezpieczenstwu (2) ,178 475 ,035 ,589 -070
Postuszenstwo dzigki dyscyplinie (5) ,364 ,074 227 -191 ,740
Postuszenstwo dzigki dyscyplinie (6) -229 —063 105 Sl ,639
Postuszenstwo dzigki dyscyplinie (4) ,020 —144 ,228 ,505 ,072

Macierz rotowanych sktadowych (N = 193). Metoda wyodrgbniania czynnikéw — gtownych skta-
dowych. Metoda rotacji — Varimax z normalizacja Kaisera. Rotacja osiagneta zbieznos¢ w 6 iteracjach.

Zrédto: opracowanie wilasne.

Ochrona Zycia realizowana przez bezpieczenstwo

Bezpieczenstwo to stan niezagrozenia ze strony natury, ktéry stuzy zarowno
ochronie zycia, jak i1 sprawnos$ci wydobycia bogactwa. Warto$¢ ta jest zwigzana
z ciggtym mysleniem o innych, umiejetnoscia oceny ryzyka oraz minimalizowaniem
i unikaniem zagrozenia. Wartosci tej dotycza pytania: (1) Od mojego postepowania
w duzym stopniu zalezy zdrowie i Zycie moje i moich wspolpracownikow; (2) Dla
utrzymania bezpieczenstwa najwazniejsze jest przestrzeganie procedur i przepisow
oraz (3) Jesli pracownik posiada nieprawdziwe informacje na temat wykonywanej
pracy, czesto prowadzi to do niebezpiecznych sytuacji. Srednia dla pytan w skali
wynosi 4,56, odchylenie standardowe — 0,83. Dla powyzszych pytan statystyka rze-
telnosci alfa Cronbacha w obecnym badaniu wynosi 0,59; zwigzek pomigdzy nimi
prezentuje tab. 2.
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Tabela 2. Zwiazki pomigdzy pytaniami okreslajacymi ochrong Zycia realizowang
przez bezpieczenstwo

(1) Myslenie | (2) Przepisy | (3) Prawdziwe
o innych i procedury informacje
(1) MySlenie o innych 0,22™ 0,29
(2) Przepisy i procedury 0,44
Ochrona zycia dzieki bezpieczenstwu 0,64™ 0,77 0,79

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Postuszenstwo realizowane przez dyscypline

Dyscyplina to rygorystyczne reguly postgpowania oraz bezdyskusyjno$¢ wyko-
nywania polecen i procedur stuzgca postuszenstwu i podporzadkowaniu. Wartos¢ ta
jest zwigzana z podporzadkowaniem celom grupy oraz osobom zajmujacym wyzsze
miejsce w hierarchii, a takze z robieniem rzeczy w sposob odpowiedni, zgodnie
z procedurami, przepisami, regulaminami i praktykami wypracowanymi przez lata,
czesto pod presja ciagglej kontroli. Jest ona okreslona w pytaniach: (4) Z decyzjami
i poleceniami raczej nie dyskutujemy, (5) Ode mnie i od moich wspotpracownikow
wymaga si¢ podporzqdkowania i postuszenstwa, (6) Jestesmy przyzwyczajeni do
cigglego bycia szkolonym i szkolenia innych. Srednia dla pytan w skali wynosi 4,37
(SD =0,69). Statystyka rzetelno$ci dla pytan alfa Cronbacha = 0,33. Relacje pomig-
dzy pytaniami prezentuje tab. 3.

Tabela 3. Zwigzki pomigdzy pytaniami okreslajacymi postuszenstwo realizowane przez dyscypling

(4) Brak dyskusji | (5) Podporzadkowanie |(6) Szkolenie
(4) Brak dyskusji 0,19 0,16
(5) Podporzadkowanie 0,08
Postuszenstwo dzigki dyscyplinie 0,66 0,14 0,63

Wspoétezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Kore-
lacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wiedza praktyczna realizowana przez do§wiadczenie

Wiedza praktyczna to ogdot wiadomoscei 1 umiejgtnosci zdobytych na podstawie
obserwacji i wlasnych przezy¢. Jest ona zdobywana przez lata praktyki, zwane do-
swiadczeniem dajacym znajomos$¢ specyfiki pracy i cech gorotworu. Jest ona okre-
slona w pytaniach: (7) W zespole nie mozemy pozwolic¢ sobie na popetnianie bledow,
wigc stawiamy na osoby doswiadczone; (8) Nie mozna utrzymac bezpieczenstwa
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bez oceny ryzyka, umiejetnosci, ktora ptynie z doswiadczenia; (9) Dzigki znajomo-
Sci gorotworu i specyfiki pracy wieloletni pracownik moze skutecznie przewidywaé
i zapobiegaé niebezpiecznym sytuacjom. Srednia dla pytan w skali wynosi 4,55
(SD =0,75). Statystyka rzetelnosci dla pytan alfa Cronbacha = 0,50. Relacje pomig-
dzy pytaniami prezentuje tab. 4.

Tabela 4. Zwiazki pomi¢dzy pytaniami okres$lajacymi wiedzg¢ realizowang przez doswiadczenie

(7) Brak bledow (Sr)y(z)yclf:a (9) Znajomos¢ ztoza
(7) Brak bledow 0,20" 0,23"
(8) Ocena ryzyka 0,30
Wiedza dzigki dos$wiadczeniu 0,70 0,64 0,26™

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrodto: opracowanie wlasne.

Zaufanie realizowane przez odpowiedzialno$¢

Zaufanie to przekonanie o tym, ze czyje$ stowa, informacje sg prawdziwe,
a dzialania wykonane prawidtowo. Budowane jest ono na odpowiedzialnosci be-
dacej obowiazkiem odpowiadania za swoje lub czyje$ dziatania. Warto$¢ ta jest
zwigzana z przekonaniem, ze zasady sg przestrzegane, podjete decyzje sa najlepsze
z mozliwych, zadania wykonane sa mozliwie najlepiej, a informacje prawdziwe.
Wigze si¢ tez z ufno$cig w otrzymanie pomocy od innych w obliczu zagrozenia. Jest
ona okreslona w pytaniach: (10) Gdy jednemu z moich kolegow z zespotu zostanie
powierzone zadanie, mam pewnos¢, ze zostanie ono wykonane, (11) Moi wspolpra-
cownicy mocno przyjmujq na siebie obowiqgzek dbania o innych, (12) Odpowiedzial-
nos¢ zapewnia bezpieczenstwo i buduje zaufanie, to jedna z wazniejszych rzeczy.
Srednia dla pytan w skali wynosi 4,39 (SD = 0,88). Statystyka rzetelnosci dla pytan
alfa Cronbacha = 0,76. Relacje pomigdzy pytaniami prezentuje tab. 5.

Tabela 5. Zwigzki pomigdzy pytaniami okreslajacymi zaufanie realizowane przez odpowiedzialno$¢

(10) Pewnos¢ | (11) Obowiazek dbania (12) Waznosé

pracy innych o innych wiarygodnosci
(10) Pewnos¢ pracy innych 0,62 0,49™
(11) Obowiazek dbania o innych 0,43
Zaufanie dzigki odpowiedzialno$ci 0,85™ 0,84™ 0,77

Wspodtezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Odwaga i wyjatkowo$¢ realizowane przez tradycje gornicza

Odwaga to $§miata i Swiadoma postawa wzgledem niebezpieczenstwa, a wyjatko-
wos¢ to przekonanie o wlasnej niezwyktosci. Warto$¢ ta jest zwigzana z poczuciem
bohaterstwa wynikajacym z pracy nacechowanej niebezpieczenstwem, walka i wy-
zwaniem, mozliwej dzigki przekonaniu o misyjnos$ci oraz odczuciu szacunku i powa-
zania ze strony otoczenia, szczegolnie tego lokalnego. Jest ona okreslona w pytaniach:
(13) Osoby z mojej grupy przywiqzujg duzg wage do tradycji gorniczej, (14) Praca,
ktorg wykonuje, to cos wiecej niz cigzka praca, to szacunek i powazanie otoczenia,
(15) Ludzie w moim otoczeniu uwazajq ze jestem bohaterem, doceniajq i szanujq nasz
zawéd. Srednia dla pytan w skali wynosi 3,73 (SD = 0,84). Statystyka rzetelnosci dla
pytan alfa Cronbacha = 0,56. Relacje pomigdzy pytaniami prezentuje tab. 6.

Tabela 6. Zwigzki pomigdzy pytaniami okreslajacymi odwage, ktora jest budowana przez praktyki
zwigzane z tradycjg gornicza

(13)2Z)11n0éé (li)tosczzicnlgek (15) Bohaterstwo
(13) Waznos¢ etosu 0,40™ 0,27
(14) Szacunek otoczenia 0,26
Odwaga dzigki tradycji gorniczej 0,74™ 0,74™ 0,71™

Wspotczynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrédto: opracowanie wilasne.

Pomimo stosunkowo umiarkowanych wskaznikow rzetelnosci dla zbioréw py-
tan wyrazajacych poszczegdlne wartosci, rzetelno$¢ pomiaru dla catej skali sktada-
jacej si¢ z 15 pytan mierzona alfa Cronbacha jest dos¢ wysoka i wynosi 0,773.

3.3. Wartosci bedace odpowiednikami warto$ci modelu K.S. Camerona
i R.E. Quinna specyficznymi dla pracy przy wydobyciu

Wspélpraca realizowana przez wspolzaleznos¢

Wspotpraca w odniesieniu do pracy gorniczej w wigkszym stopniu ma charakter
wspotzaleznosci, czyli bycia zaleznym od dziatan innych, niz klasycznie rozumianej
wspotpracy — wspdlnego, zespotowego podejmowania dziatan z innymi. Wartosci tej
dotycza pytania: (1) Zadania, ktore wykonuje, sq scisle zalezne od zadan innych pra-
cownikow, w tym takze od osob pochodzgcych z innych dziatow czy pionow; (2) Moja
organizacja jest jak maszyna, w ktorej kazdy tryb jest wazny, tu praca jednych grup
lub 0s0b zalezy od pracy wykonywanej przez innych oraz (3) By praca w zespole byta
dobrze zrobiona, dzielimy si¢ informacjami i wspolnie ustalamy sposoby wykonania
zadar. Srednia dla pytan w skali wynosi 4,49 (SD = 0,87). Statystyka rzetelnosci dla
pytan alfa Cronbacha = 0,68; zwigzek pomie¢dzy nimi prezentuje tab. 7.



136 Anita Zbieg, Jan Kudetko, Agata Juzyk, Leszek Zaremba

Tabela 7. Zwiazki pomigdzy pytaniami okre$lajacymi wspotprace jako wspotzaleznosé

(1) Zalemosé zada (2) Organizacja | (3) Dzielenie si¢
jak maszyna informacjami
(1) Zaleznos¢ zadan 0,49™ 0,29™
2) Organizacja jak maszyna 0,45™
Wspbtpraca dzigki wspotzaleznosci 0,77 0,83™ 0,73

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Kontrola realizowana przez nadzor

Jasno$¢ wydawanych polecen, przejrzystos¢ struktury oraz jasno przypisana od-
powiedzialno$¢ i decyzyjnos¢ w duzym stopniu stuza koordynacji i efektywnosci
pracy wykonywanej w obliczu zagrozenia. Gdy kazdy pracownik ma jasno zdefinio-
wany zakres obowigzkow 1 wie, co lezy w jego kompetencjach, zwigksza to prze-
widywalno$¢ oraz stabilno$¢, a w konsekwencji podnosi bezpieczenstwo i efektyw-
no$¢ pracy. Takze niepodwazalnos¢ zasadnosci przydzielonych zadan czy polecen
podnosi bezpieczenstwo. Wartosci tej dotycza pytania: (4) Gdy zadanie nie zostanie
wykonane, bez trudu mozemy odnalezé osobe za to odpowiedzialng; (5) Mam jas-
no okreslony zakres obowigzkow, a polecenia, ktore wykonuje, sq zrozumiate;
(6) W moim zaktadzie pracy jest przejrzysta struktura i hierarchia, wiadomo, kto jest
kim, kto, jakie decyzje podejmuje, i kto te decyzje musi wykonywa¢. Srednia dla pytan
w skali wynosi 4,41 (SD = 0,86). Statystyka rzetelnosci dla pytan alfa Cronbacha =
0,54; zwiazek pomigdzy nimi prezentuje tab. 8.

Tabela 8. Zwiazki pomigdzy pytaniami okres$lajacymi kontrole jako nadzor

(4) Przypisana | (5) Jasno okres$lone | (6) Jasno okreslona
odpowiedzialnos¢ obowiazki decyzyjnosé
(4) Przypisana odpowiedzialnosé 0,49 0,17
(5) Jasno okreslone obowigzki 0,14"
Kontrola dzigki nadzorowi 0,80™ 0,78 0,57

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Kore-
lacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wlasne.

Rywalizacja realizowana przez poroéwnania

Rywalizacja to konkurowanie o pierwszenstwo, ktore klasycznie opiera si¢ na
wynikach pracy poréwnywanych dla réoznych grup (pracownikow, dziatow, firm).
Rywalizacja w przedsiebiorstwie goérniczym w niewielkim stopniu wydaje si¢ opie-
ra¢ na poréwnywaniu wynikéw, gdyz te czesto rozliczane sg wzgledem obszaru wy-
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dobycia, gdzie prace réznych grup zazebiajg si¢. Rywalizacja pomiedzy pionami
1 grupami zawodowymi jest raczej nacechowana poczuciem wazno$ci pracy. War-
tosci tej dotycza pytania: (7) Gdy przy wykonaniu jednego zadania pracujg osoby
o roznych zawodach, praca jednych z nich jest czesto wazniejsza od pracy innych;
(8) Potrafie wskazac¢ dzialy, ktorych praca jest mniej istotna niz praca dziatu, do
ktorego naleze; (9) Wazniejsze od sposobow pracy sq wyniki do osiggniecia i to one
powinny by¢ stawiane na pierwszym miejscu. Srednia dla pytan w skali wynosi 2,93
(SD = 0,81). Statystyka rzetelnosci dla pytan alfa Cronbacha = 0,33, a zwigzek po-
miedzy nimi prezentuje tab. 9.

Tabela 9. Zwiazki pomi¢dzy pytaniami okreslajacymi rywalizacj¢ jako pordéwnania

(7) Waznos¢ pracy | (8) Poréwnania grup (9)$§?X]1§me
(7) Waznos¢ pracy 0,20" 0,16"
(8) Porownania grup 0,08
Rywalizacja dzigki pordwnaniom 0,62™ 0,72 0,63

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Kore-
lacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tworczos¢ realizowana przez usprawnienia

Tworczosc¢ jest rozumiana jako tworczosc ,,w ramach”, czyli mozliwos¢ realizacji
nowych rozwigzan, ale w wytyczonych ramach, jakimi sg normy, zasady i regulami-
ny obowigzujace w pracy gorniczej. Usprawnienia, modernizacje i udoskonalenia sa
wprowadzane dopiero, gdy sa przetestowane i przemyslane, brak natomiast miejsca
na przetfomowe innowacje. Wartosci tej dotycza pytania: (10) Ulepszenia wynikajgce
zdoswiadczenia i lat pracy sq w moim zespole realizowane i cenione, (11) Organizacja
rozwija sie dzieki nowym rozwigzaniom i sprawniejszemu wykonywaniu istniejgcych
procesow, (12) W moim zakiadzie pracy splatajq sie najnowsze technologie swiatowe
w naszej dziedzinie. Srednia dla pytan w skali wynosi 3,85 (SD = 0,80). Statystyka rze-
telnosci dla pytan alfa Cronbacha = 0,43, a zwigzek pomigdzy nimi prezentuje tab. 10.

Tabela 10. Zwiazki pomiedzy pytaniami okreslajacymi twoérczo$¢ jako usprawnienia

(10) Ulepszenia (11) Nowe (12) Nowoczesnos¢
pracy rozwiazania W organizacji
(10) Ulepszenia pracy 0,15" 0,12
(11) Nowe rozwigzania 0,31"
Tworczos¢ dzigki usprawnieniom 0,56™ 0,74™ 0,76™

Wspotczynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Kore-
lacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wiasne.
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4. Wyniki

4.1. Relacje pomiedzy warto$ciami gérniczymi
i ich zwigzek z wiekiem i stazem pracy

Wszystkie wartosci pracy gorniczej w stopniu od stabego do umiarkowanego tacza
istotne zwiazki (tab. 11). Najsilniej powigzana jest wiedza i doswiadczenie oraz za-
ufanie i odpowiedzialno$¢ (r = 0,63, p = 0,01). Oznacza to, ze im wyzszy poziom
doswiadczenia w grupie, tym wigksze panuje w niej zaufanie i odpowiedzialnosc.
Na tle wynikow stosunkowo silne sg takze zwiazki bezpieczenstwa z innymi warto-
sciami: postuszenstwem i dyscypling (= 0,43, p = 0,01), wiedza i do§wiadczeniem
(r=0,35, p=0,01), zaufaniem i odpowiedzialnoscig (» = 0,34, p = 0,01) oraz odwa-
ga i tradycja (= 0,30, p = 0,01).

Tabela 11. Relacje pomigdzy warto$ciami specyficznymi dla gornictwa

. Of:hror'la . Poslus.zen's two Wiedza dzigki | Zaufanie dzigki Od‘yaga
zycia dzigki dzigki L. . L. L. dzigki
. , . doswiadczeniu | odpowiedzialnosci ..
bezpieczenstwu dyscyplinie tradycji
Ochr'ona zycm dzigki 043" 035" 034" 030"
bezpieczenstwu
Po.sluszenstwo. . 0,19 0,24" 0,24™
dzigki dyscyplinie
Wiedza dzicki 0,63 0,20
do$wiadczeniu
Zaufanie dzigki -
L L. 0,21
odpowiedzialnosci

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrédto: opracowanie wlasne.

Tabela 12. Relacje pomigdzy warto$ciami konkurujacymi zdefiniowanymi dla goérnictwa

Wspotpraca jako | Kontrola jako Ryv{ahzaCJa ngrczosc
. L . jako jako
wspotzaleznosc nadzor , . .
poréwnywanie | usprawnienia

Wspbtpraca jako wspotzaleznosé 0,52™ -0,14 0,35
Kontrola jako nadzor -0,09 0,34™
Rywalizacja jako poréwnywanie 0,08
Tworczos¢ jako usprawnienia

Wspodtczynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie).

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Relacje pomigdzy wartosciami modelu K.S. Camerona i R.E. Quinna zdefinio-
wane dla pracy przy wydobyciu prezentuje tab. 12. Wspdtpraca i kontrola nie kon-
kurujg ze soba, a silnie zaleza od siebie (r = 0,52, p = 0,01), co oznacza, ze wspot-
zalezno$¢ zadan prawdopodobnie sprzyja kontroli i nadzorowi. Obie wartosci sa
takze zwigzane z tworczoscia rozumiang jako tworzenie sprawdzonych usprawnien.
Jedynie rywalizacja rozumiana jako porownywanie grup i nastawienie na wyniki nie
ma istotnego zwigzku z pozostalymi warto§ciami.

Ponadto kontrola jako nadzor jest w silnych zwigzkach z wartosciami gorniczy-
mi (tab. 13). Jest ona przede wszystkim zwigzana z zaufaniem i odpowiedzialnoscig
(r=10,65, p = 0,01) oraz do§wiadczeniem i profesjonalizmem (r = 0,51, p = 0,01).
Wspolpraca realizowana jako wspoizaleznos¢ jest natomiast najsilniej zwigzana
z bezpieczenstwem (r = 0,58, p = 0,01).

Tabela 13. Relacje pomiedzy wartosciami specyficznymi dla gérnictwa a wartosciami konkurujacymi
zdefiniowanymi dla gérnictwa

Ochrona Postuszenstwo . L Zaufanie Odwaga

. L L. Wiedza dzigki . .

zycia dzigki dzigki L. . dzigki dzigki

. , .. do$wiadczeniu L L. ..

bezpieczenstwu dyscyplinie odpowiedzialnosci |  tradycji

Wspolpraca jako 0,58" 032" 0,36™ 0,49" 0,28
wspotzaleznosé

Kontrola jako nadzor 0,43 0,36™ 0,51" 0,65 0,17

Rywalizacja jako 017" 0,12 -0,19" 0,09 0,09
poréwnywanie

Tworczo.sc J'ako 019" 0,35 0,03 0,57 0,27

usprawnienia

Wspolezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwu-
stronnie); * Korelacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wlasne.

Poniewaz dla wyznawanych wartosci istotny moze by¢ wiek i staz pracy osob
badanych, przetestowano sit¢ zwigzku pomigdzy nimi, bioragc pod uwage wiek i pte¢
jako zmienne kontrolne. Wickszo$¢ wspodtczynnikow korelacji pozostata na istot-
nym poziomie, jednak warto$¢ odwagi (realizowanej przez tradycj¢) utracita istot-
ne zwiazki z prawie wszystkimi pozostatymi warto§ciami gérniczymi i jedynie jej
zwiagzek z bezpieczenstwem pozostat istotny (» = 0,23, p =0,01). Moze to oznaczac,
ze warto$¢ odwagi, utrzymywana dzigki tradycji géorniczej, moze zanikac i by¢ w co-
raz mniejszym stopniu kultywowana przez mtodszych pracownikow. Sam wiek pra-
cownikow jest bezposrednio zwigzany jedynie z ochrong zycia i bezpieczenstwem
(r=0,30, p=0,01). Im starszy pracownik, tym wigksza wage przyktada do realizacji
tej wartosci.
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4.2. Zwiazek wartoS$ci gérniczych z percepcja natury i poczuciem kontroli

Wartosci nadrz¢dne pracy przy wydobyciu to natura utozsamiana z bogactwem i nie-
bezpieczenstwem oraz cztowiek bedacy symbolem warto$ci, jaka jest zycie i1 ludz-
ka praca. W badaniu pytano o to, w jakim stopniu pracownicy postrzegaja naturg
jako zrodto bogactwa (Nature w pracy traktuje jako zrodto bogactwa, ktore zostato
nam dane do wydobycia) oraz zrodto zagrozenia (Nature w pracy traktuje jako zy-
wiol, ktory niesie zagrozenie, nieprzewidywalnos$¢ i niebezpieczenstwo). Ponad 75%
pracownikoéw badanej kopalni postrzega naturg jako zrodto bogactwa, w tym 43%
zdecydowanie (laczna warto$¢ % dla czestosci odpowiedzi). Jako zrédto zagrozenia
natur¢ postrzega ponad 83% pracownikow kopalni, w tym 49% zdecydowanie, czyli
nieznacznie wiecej niz w przypadku percepcji natury jako bogactwa. Istnieje takze
tendencja do zauwazania pozytywnego zwigzku pomigdzy tymi dwoma typami per-
cepcji natury (= 0,14, p = 0,058), co moze oznaczaé, ze mozliwe jest postrzeganie
natury jednoczes$nie jako zrodta bogactwa, ale tez jako zrodta zagrozenia. Dostrze-
zono dodatnig zalezno$¢ pomiedzy percepcja natury jako zrodla bogactwa a pra-
wie wszystkimi warto$ciami z modelu wartosci gorniczych, z wyjatkiem zaufania
(tab. 14). Postrzeganie natury jak zrodlo bogactwa jest wigc prawdopodobnie warto-
$cig centralng, towarzyszacg innym wartosciom pracy przy wydobyciu.

Tabela 14. Percepcja natury i poczucie kontroli a wartosci gornicze

 Ochrona | Postuszefstwo | sy daicki | Zaufanie dzigki | O3W3€2
zycia dzigki dzigki L. . Lo , .| dzigki
. , . doswiadczeniu | odpowiedzialno$ci .
bezpieczenstwu | dyscyplinie tradycji
Natura jako bogactwo 0,29™ 0,22" 0,18 0,09 0,19™
Natura jako zagrozenie 0,09 0,05 -0,17 -0,09™ -0,31
Wewne;Frzne poczucie 0.04 0.10 0.12 0.15" 0,04
kontroli
Zewngtrzne poczucie 0,01 0,02 ~0,16" 0,18 0,08
kontroli

Wspotczynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01; * Kore-
lacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Analizowano takze zwigzek deklarowanych warto$ci z poczuciem umiejscowie-
nia kontroli u pracownikow (tab. 14). Poczucie kontroli uznano za istotne dla pracy
gornika, poniewaz jest ono zwigzane ze sposobem interpretowania zdarzen jako re-
zultatu zadziatania przyczyn wewnatrz siebie (np. zastuzytem na to) lub na zewnatrz
siebie (np. miatem szczescie, dlatego si¢ udato) [Rotter 1990, s. 489-93]. Wewnetrz-
ne poczucie umiejscowienia kontroli, zwane wewnatrzsterownoscia, odzwiercied-
lato stwierdzenie: W pracy pojawia si¢ zagrozenie i niebezpieczenstwo zazwyczaj
dlatego, ze nie dopilnowalismy swojej pracy, popetnilismy btqd i zawinit ktos z za-
togi, a zewngtrzne umiejscowienie kontroli, zwane zewnatrzsterownoscia, zostato
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okreslone w zdaniu: W pracy pojawia si¢ zagrozenie i niebezpieczenstwo zazwyczaj
dlatego, ze zywiol, jakim jest ziemia, znowu dat o sobie znaé'. Prawie 75% badanych
pracownikoéw kopalni deklaruje wewnetrzne umiejscowienie kontroli, w tym blisko
25% zdecydowanie. Deklaracje pracownikow wzgledem umiejscowienia poczucia
kontroli na zewnatrz byly natomiast podzielone. Blisko 37% zgadza si¢ ze stwier-
dzeniem umiejscawiajacym poczucie kontroli na zewnatrz, ale podobna liczba pra-
cownikoéw wskazuje, ze raczej si¢ z nim nie zgadza (37%). Ponadto wewngtrzny
1 zewnetrzny locus kontroli sg sobie przeciwstawne (» =—0,195, p = 0,007).

Poczucie sprawczo$ci u pracownikdéw zwigzane jest przede wszystkim z zaufa-
niem realizowanym dzieki odpowiedzialnosci, ktora zwicksza wewnetrzne umiej-
scowienie kontroli (= 0,15, p = 0,05) i zmniejsza poczucie, ze praca jest zalezna od
czynnikow zewngtrznych, np. gorotworu (r = —0,18, p = 0,05). Takze wiedza prak-
tyczna zdobywana dzieki doswiadczeniu zdaje si¢ zmniejsza¢ poczucie zaleznosci
wilasnej pracy od czynnikdéw zewnetrznych (r = —0,16, p = 0,05). Podobnie zdaje
si¢ funkcjonowac wartos$¢ kontroli realizowanej w gornictwie przez nadzor, ktora
istotnie zmniejsza poczucie kontroli zewngtrznej (» = 0,14, p = 0,05) i zwigksza
percepcje sprawczosci (r = 0,22, p = 0,002).

4.3. Porownanie warto$ci modelu K.S. Camerona i R.E. Quinna
z warto$ciami specyficznymi dla przedsiebiorstwa gérniczego

Badanych pracownikéw zapytano takze o to, czy i w jakim stopniu klasyczne war-
tosci konkurujace (wspoélpraca, kontrola, rywalizacja i tworczo$¢) sa obecne w ich
organizacji. Wedlug badanych, warto$cia dominujaca w przedsiebiorstwie jest kon-
trola (usredniona warto$¢ wynikow sum wynosi M = 187,84, SD = 94), charak-
terystyczna dla kultury hierarchii, oraz rywalizacja (M = 179,23, SD = 87), ktora
cechuje kultury rynku. Znacznie nizej znajduje si¢ wynik dla warto$ci wspotpracy
(M =112,16, SD = 64), ktora cechuje kulturg klanu, oraz dla tworczosci (M = 97,90,
SD = 53) charakteryzujacej kultur¢ adhokracji. W sferze preferowanej czy idealnej
pracownicy nie widzg potrzeby zmian poziomu kontroli (warto$¢ 182,96 punktow,
zmiana o 4,89), chcieliby jednak wiecej wspotpracy (+79,17) i mniej rywalizacji
(-65,37). Rzeczywiscie warto$ci te konkurujg ze sobg i wraz ze wzrostem poziomu
jednej z nich maleje poziom pozostatych, co prezentuje tab. 15.

W ostatnim kroku sprawdzono zalezno$ci pomigdzy warto$ciami konkurujacy-
mi, klasycznie rozumianymi w zarzadzaniu, a warto§ciami wyréznionymi jako spe-
cyficzne dla pracy przy wydobyciu (tab. 15). Odnaleziono niewiele zbieznosci, co
moze potwierdza¢ przypuszczenie, iz funkcjonowanie przedsigbiorstw wydobyw-
czych jest na tyle odmienne od wickszosci organizacji rynkowych, ze zarzadzanie
przez wartosci powinno si¢ opiera¢ na innym modelu warto$ci niz te klasycznie
wyrdznione.

! Zaréwno percepcja natury, jak i umiejscowienie kontroli mierzone byly na 4-stopniowej skali
Likerta z wymuszonym wyborem (1 — zdecydowanie nie, 4 — zdecydowanie tak).
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Tabela 15. Klasyczne warto$ci konkurujgce a warto$ci gérnicze 1 wartosci konkurujace zdefiniowane
dla goérnictwa

Klasyczna Klasyczna | Klasyczna Klasyczna

wspotpraca rywalizacja kontrola tworczos¢
Klasyczna wspotpraca 0,49 -0,21™ 0,40™
Klasyczna rywalizacja -0,39" 0,17
Klasyczna kontrola -0,38"
Wspolpraca jako wspotzaleznosé 0,11 0,16 —-0,13 0,50
Kontrola jako nadzor 0,08 0,04 0,02 -0,12"
Rywalizacja jako poréwnywanie 0,03 —-0,02 —-0,05 0,11
Tworczo$¢ jako usprawnienia 0,32™ -0,38™" -0,06 0,19™
t?ec;‘;g;z:g:;‘/fﬂ‘?ki 0,06 0,03 0,13 0,18"
Postuszenstwo dzigki dyscyplinie —-0,08 0,07 0,11 0,11
Wiedza dzigki doswiadczeniu 0,06 -0,06 0,03 -0,12
adpowicdsainoe e I e
doz‘zﬁ%“r‘: d‘y”giqtkOWOéé 0.18° 023" 0,02 023"

Wspotezynniki korelacji Pearsona (N = 193); ** Korelacja jest istotna na poziomie 0,01;* Korela-
cja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrédto: opracowanie wlasne.

5. Podsumowanie

W artykule warto$ci pracy przy wydobyciu okreslono w postaci pytan kwestiona-
riuszowych 1 sprawdzono rzetelno$¢ stworzonego narzedzia. Zbadano takze rela-
cje pomiedzy warto$ciami oraz zwigzek pomigdzy ich wystepowaniem na oddziale
gdrniczym a percepcja natury i poczuciem umiejscowienia kontroli u pracownikow.
Wyniki sugeruja, ze wartos$ci gérnicze sg ze sobg powiagzane i nadrzgdne wzglgdem
wartosci, jaka jest natura postrzegana jako zroédto bogactwa. Pracownicy kopalni
traktujg nature zarowno jako zrédlo bogactwa, jak i jako zrodlo zagrozenia, jednak
prawie wszystkie warto$ci gornicze sa zwigzane z percepcja natury jako bogactwa,
nie sg natomiast zwigzane z jej percepcja jako zagrozenia. Moze to oznaczac, ze dla
pracownikow kopalni traktowanie zywiotu jako niebezpieczenstwa jest naturalne,
warto$ci instrumentalne pomagajg im natomiast w zdobyciu poczucia, iz ziemia jest
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takze zrodtem bogactwa. Takze poczucie sprawczosci u pracownikow zwigzane jest
z warto$ciami gorniczymi, ktore zdaja si¢ zarowno zmniejszac¢ poczucie zaleznosci
wlasnej pracy od czynnikow zewnetrznych, np. gorotworu, jak i zwigksza¢ poczu-
cie wptywu na wlasng prace. Wyniki badania sugeruja zatem, ze wartosci gornicze
moga pehi¢ konkretng funkcje w osiagnieciu dwoch osiowych celow pracy gor-
niczej, jakimi sg: wydobycie rudy oraz ochrona zycia, i to zarowno na poziomie
ogolnie przyjetych praktyk i sposobéw postepowania, jak i na poziomie osobistych
przekonan pracownikow, ktore maja wpltyw na ich zachowanie. Gléwnym ograni-
czeniem badania jest jednak fakt, iz przeprowadzono je na pracownikach tylko jed-
nego przedsigbiorstwa wydobywczego, co nie daje podstaw do generalizowania ist-
niejacych wynikow bez przeprowadzenia badan na wigkszej liczbie przedsigbiorstw.
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Zalacznik

Kwestionariusz wartosci pracy w zakladzie wydobywczym

Celem badania jest poznanie warto§ciowych sposobow pracy w Twoim zaktadzie pracy. Po-
staraj si¢ odpowiada¢ na pytania tak doktadnie i z namystem, jak tylko mozesz. Badanie ma
charakter anonimowy, a analiza wynikow dotyczy calej organizacji i wszystkich w niej pra-
cujacych i nie dotyczy poszczegdlnych osob. Wszelkie informacje moggce umozliwi¢ iden-
tyfikacje konkretnej osoby zostang zatarte lub zmienione. Znajdziesz zdania, ktore opisuja
Twoje miejsce pracy, zasady i1 wartosci pracy, Twoj zespot oraz wspotpracownikow. Wskaz,
w jakim stopniu zgadzasz si¢ z tymi opisami, lub zaznacz te, ktére najlepiej opisujg Twoje
miejsce pracy, przy kazdym stwierdzeniu zakreslajgc kotkiem cyfre od 1 do 6.

ZDECYDOWANIE NIE
NIE
RACZEJ NIE
RACZEJ TAK
TAK
ZDECYDOWANIE TAK

1.| Od mojego postgpowania w duzym stopniu zalezy zdrowie
i zycie moje i moich wspotpracownikow

—_
\S]
W
N
W
(o)

2. | Dla utrzymania bezpieczenstwa najwazniejsze jest
przestrzeganie procedur i przepisow
3. | Jesli pracownik posiada nieprawdziwe informacje na temat

wykonywanej pracy, czgsto prowadzi to do niebezpiecznych 1123 |4|5]|6
sytuacji
4.|Z decyzjami i poleceniami raczej nie dyskutujemy 1 2131456

5. | Ode mnie i od moich wspolpracownikow wymaga sig¢
podporzadkowania i postuszenstwa

6. | Jestesmy przyzwyczajeni do ciaglego bycia szkolonym
i szkolenia innych

7.| W zespole nie mozemy pozwoli¢ sobie na popetnianie btedow,
wigc stawiamy na osoby doswiadczone

8.| Nie mozna utrzymac bezpieczenstwa bez oceny ryzyka,
umiej¢tnoscei, ktora ptynie z doswiadczenia

9. | Dzigki znajomosci gorotworu i specyfiki pracy wieloletni
pracownik moze skutecznie przewidywac i zapobiegad 1123 |4|5]|6
niebezpiecznym sytuacjom

10. | Gdy jednemu z moich kolegdéw z zespolu zostanie powierzone
zadanie, mam pewno$¢, ze zostanie ono wykonane

11. | Moi wspotpracownicy mocno przyjmuja na siebie obowiagzek
dbania o innych
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12. | Odpowiedzialno$¢ zapewnia bezpieczenstwo i buduje
zaufanie, to jedna z wazniejszych rzeczy

13.| Osoby z mojej grupy przywiazujg duza wage do tradycji
gorniczej

14. | Praca, ktora wykonuje, to co$ wigcej niz cigzka praca, to
szacunek i powazanie otoczenia

15. | Ludzie w moim otoczeniu uwazaja, ze jestem bohaterem,
doceniajg i szanuja nasz zawod

—_
\]
w
N
W
[e)}

ZDECYDOWANIE NIE
NIE
RACZEJ NIE
RACZEJ TAK
TAK
ZDECYDOWANIE TAK

1. |Zadania, ktore wykonuje, sa $cisle zalezne od zadan innych
pracownikow, w tym takze od 0sob pochodzacych z innych
dziatow czy pionow

,_.
\S}
w
~
w
N

2. | Moja organizacja jest jak maszyna, w ktorej kazdy tryb
jest wazny, tu praca jednych grup lub osob zalezy od pracy |1 2 |3 |4 |5 |6
wykonywanej przez innych

3. | By praca w zespole byta dobrze zrobiona, dzielimy si¢
informacjami i wspdlnie ustalamy sposoby wykonania I |2 [3 |4 |5 |6
zadan

4. | Gdy zadanie nie zostanie wykonane, bez trudu mozemy
odnalez¢ osobe za to odpowiedzialng

5. | Mam jasno okreslony zakres obowiazkdw, a polecenia,
ktore wykonuje, sa zrozumiate

6. | W moim zakladzie pracy jest przejrzysta struktura
i hierarchia, wiadomo, kto jest kim, kto jakie decyzje 1 2 |3 |4 |5 |6
podejmuje i kto te decyzje musi wykonywac

7. | Gdy przy wykonaniu jednego zadania pracuja osoby
o roznych zawodach, praca jednych z nich jest czgsto I |2 [3 |4 |5 |6
wazniejsza od pracy innych

8. | Potrafi¢ wskaza¢ dziatly, ktorych praca jest mniej istotna niz
praca dziatu, do ktorego naleze

9. | Wazniejsze od sposobow pracy sg wyniki do osiggni¢cia i to
one powinny by¢ stawiane na pierwszym miejscu

10. | Ulepszenia wynikajace z do§wiadczenia i lat pracy sa
w moim zespole realizowane i cenione

11. | Organizacja rozwija si¢ dzigki nowym rozwiazaniom
i sprawniejszemu wykonywaniu istniejacych proceséw

12. | W moim zaktadzie pracy splataja si¢ najnowsze technologie
Swiatowe w naszej dziedzinie
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