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Zaufanie a funkcjonowanie 
spo³eczne i zawodowe (2)
Zaufanie w pracy – zasób najwy¿szej potrzeby

wp³yw na kluczowe czynniki organizacji bhp w przedsiêbiorstwie, takie jak przywództwo i klimat 
bezpieczeñstwa, g³ównie poprzez oddzia³ywanie na zaanga¿owanie pracowników w bezpieczeñ-
stwo. W artykule zwrócono równie¿ uwagê na negatywne oddzia³ywanie zaufania na zachowanie 
odpowiedniego poziomu bezpieczeñstwa w przedsiêbiorstwie, poprzez powstawanie szkodliwego 
zjawiska kapitanozy. Przedstawiono tak¿e wyniki statystycznych analiz danych, pochodz¹cych 
z ogólnodostêpnych badañ, na temat zwi¹zków zaufania z podejmowaniem zachowañ niebez-
piecznych i dzia³añ niezgodnych z powszechnie obowi¹zuj¹cymi normami i wzorami zachowañ, 
a tak¿e warunkami pracy oraz cechami spo³eczno-demograficznymi.

The second part of the article presents the results of research on the relationship of trust and work 
safety in an enterprise. The cited research results indicate that trust has an indirect impact on key 
organizational OSH factors in an enterprise, such as leadership and the safety climate, mainly by 
affecting employees' commitment to safety. The article also draws attention to the negative impact 
of trust on maintaining an appropriate level of safety in an enterprise, through the emergence of the 
harmful phenomenon of captainitis. The results of statistical data analyzes from publicly available 
studies on the relationships of trust with unsafe behaviors and actions that are inconsistent with 
universally binding norms and social behavioral patterns, as well as working conditions and socio-
demographic features are also presented.

przedstawiono wyniki analiz i badañ, które 
wskazuj¹, ¿e zaufanie jest jednym z kluczowych 
zasobów niezbêdnych do funkcjonowania 
spo³eczeñstwa. Okaza³o siê, ¿e ludzie ufaj¹cy 

spo³eczeñstwa o wy¿szym poziomie zaufania 
s¹ bogatsze i, w ocenie mieszkañców, maj¹ lepiej 
zorganizowane instytucje.

Poziom zaufania w przedsiêbiorstwie nie po-
zostaje równie¿ bez znaczenia dla bezpiecznego 

przedstawione zostan¹ wyniki badañ wskazuj¹ce, 
¿e zaufanie wywiera istotny wp³yw na organi-
zacjê bhp w przedsiêbiorstwie. Wyniki badañ 
dowodz¹ istnienia zwi¹zku pomiêdzy poziomem 
zaufania w przedsiêbiorstwie i kluczowymi czyn-
nikami organizacji bezpieczeñstwa pracy, takimi 
jak kultura bezpieczeñstwa i przywództwo. W tej 

statystycznych analiz danych, pochodz¹cych 
z ogólnodostêpnych badañ, na temat zwi¹zków 
zaufania z podejmowaniem zachowañ niebez-

piecznych i dzia³añ niezgodnych z powszechnie 
obowi¹zuj¹cymi normami i wzorami zachowañ, 
a tak¿e warunkami pracy oraz cechami spo³ecz-
no-demograficznymi.

 

Wspó³czesny rynek pracy wymaga od pra-
cowników du¿ej dozy wzajemnego zaufania. 
Przede wszystkim dlatego, ¿e w obecnych cza-
sach wrêcz niemo¿liwe jest wykonywanie pracy 



BP 12/2019 15

w zupe³nym odizolowaniu od spo³eczeñstwa 
(aczkolwiek mo¿liwy jest brak kontaktu wspó³-
pracowników twarz¹ w twarz). Zdecydowana 

jest zatem zdarzeniem spo³ecznym i jako takie 
odbywa siê w ramach ustalonych stosunków 
spo³ecznych, a wiêc zgodnie z obowi¹zuj¹cymi 
normami i wzorcami zachowañ, reguluj¹cymi 
dzia³ania uczestników relacji i wyznaczaj¹cymi ich 

ka¿da relacja spo³eczna, wymaga od uczestników 
pewnego stopnia zaufania, które pozwala mieæ 
wzajemne przekonanie, ¿e partnerzy relacji po-
dzielaj¹ postrzeganie uprawnieñ i obowi¹zków 
wynikaj¹cych z pe³nionych ról.

Wzajemne zaufanie wspó³pracowników 

ze wzglêdu na dynamiczne zmiany warunków 
wykonywania pracy. Dzisiejsza praca zawodowa 
odbywa siê w skomplikowanym i ma³o transpa-
rentnym otoczeniu spo³eczno-organizacyjnym, 
w bardzo zró¿nicowanej i anonimowej grupie 
wspó³pracowników oraz w warunkach nowo-
czesnych form spo³ecznych, takich jak spo³e-
czeñstwo masowe oraz nasilaj¹ce siê globalne 

-
w¹ w ramach miêdzynarodowych korporacji, 
o skomplikowanej, kosmopolitycznej strukturze 
i w ramach nowych form organizacji pracy – 
fundraisingu, crowdsourcingu, zdalnej pracy lub 
us³ugi B2B (ang. ). W efekcie 

jednostki wobec dzia³añ wspó³pracowników, 
poczucie zagubienia oraz obawa o negatywne 
konsekwencje nowych rozwi¹zañ organizacyj-
nych i technicznych.

Literatura przedmiotu wskazuje, ¿e zaufanie 
jest silnie zwi¹zane z kluczowymi czynnikami or-
ganizacji bezpieczeñstwa pracy, przede wszystkim 
z tymi, które wp³ywaj¹ na zaanga¿owanie pra-
cowników w bezpieczeñstwo – przywództwem 
i klimatem bezpieczeñstwa. Badania empiryczne 
potwierdzaj¹ mediuj¹cy wp³yw zaufania na bez-
pieczeñstwo pracowników, poprzez wzmacnianie 
wp³ywu przywództwa transformacyjnego, które 
zwiêksza zaanga¿owanie pracowników w ob-

na bezpieczeñstwo, poprzez wzmacnianie 
oddzia³ywania przywództwa, t³umaczy teoria 

zaanga¿owanie przywódcy w dzia³ania popra-
wiaj¹ce bezpieczeñstwo pracowników przynosi 

szkoleniach, wp³yw na kszta³towanie systemu 
bezpieczeñstwa lub korzystanie z dodatkowych 
zasobów. Kiedy tak siê dzieje, pracownicy nie 
tylko ufaj¹ swojemu przywódcy ze wzglêdu 
na odczuwane poczucie bezpieczeñstwa, ale 

tak¿e poczucie obowi¹zku odwzajemnienia 
dzia³añ swojego lidera, na przyk³ad poprzez 
zaanga¿owanie w inicjatywy w obszarze bhp. 
Wp³yw zaufania na relacje kierownictwa i pra-
cowników, opieraj¹ce siê na wymianie spo³ecznej, 

Wielu badaczy sugeruje, ¿e zaufanie jest 
bardzo zwi¹zane z kultur¹ bezpieczeñstwa, jako 

-
dzielne subkultury, które s¹ powi¹zane ze sob¹ 
i których podstaw¹ jest zaufanie: kulturê opart¹ 
na wiedzy, kulturê raportowania i kulturê spra-
wiedliw¹ (just culture). Wysoka kultura oparta 
na wiedzy u³atwia organizacyjne uczenie siê 
i zachêca do proaktywnej postawy pracowników 
w obszarze bezpieczeñstwa pracy, ale jej istnienie 

-
rej cz³onkowie przedsiêbiorstwa s¹ przekonani, 
¿e mog¹ swobodnie zg³aszaæ uwagi na temat 
warunków pracy i nie spotka ich negatywna re-
akcja kierownictwa. Podobnie, efektywna kultura 
raportowania zale¿y od istnienia sprawiedliwej 
kultury, zdefiniowanej przez atmosferê zaufania, 
dziêki której cz³onkowie organizacji nie boj¹ siê 
raportowaæ problemów w kwestiach bezpie-

jest wiedza o tym, co jest uwa¿ane za dopusz-
czalne i niedopuszczalne zachowanie oraz które 

pracowników poczucie bezpieczeñstwa psy-

zaufanie le¿y u podstaw trzech poziomów kultury 
bezpieczeñstwa.

Badania wykazuj¹, ¿e istnienie zaufania 
w przedsiêbiorstwie wi¹¿e siê z wiêkszym 
zaanga¿owaniem pracowników w bezpieczeñ-

do przejmowania inicjatywy przez pracowników. 
Z drugiej strony zbyt wysoki poziom zaufania 
mo¿e byæ szkodliwy dla zachowania bezpieczeñ-

co do zasady zgadza siê z pogl¹dem, ¿e zaufanie 
jest elementem pozytywnej kultury bezpieczeñ-
stwa, to twierdzi, ¿e jest nim równie¿ pewien sto-

-

i nigdy nie s¹ przekonani, ¿e kultura bezpieczeñ-
stwa i poziom bezpieczeñstwa w przedsiêbior-

-
cych o zagro¿eniach, podczas gdy w przedsiê-
biorstwie musz¹ funkcjonowaæ mechanizmy 
zg³aszania takich przypadków.

Nadmierne zaufanie mo¿e prowadziæ do po-
wstania negatywnego zjawiska, którym jest kapi-

prowadzi do bezkrytycznego wykonywania jego 
poleceñ. Zjawisko to zosta³o potwierdzone w eks-
perymencie symuluj¹cym pracê za³ogi samolotu, 
w którym ¿aden z uczestników nie skorygowa³ 
ewidentnie b³êdnej decyzji kapitana lotu, pomimo 

¿e wiedzieli, i¿ w rzeczywistej sytuacji decyzja 
-

rów. Do kapitanozy zazwyczaj dochodzi w sytu-
acjach, w których przywództwo prze³o¿onego 

wynikaj¹c¹ z pe³nionej roli spo³ecznej (autory-

cenionej spo³ecznie za kompetencje w danej 
dziedzinie, na przyk³ad: dowódca w s³u¿bach 
mundurowych, lekarz, naukowiec.

Na gruncie polskim wzajemn¹ relacjê miê-
dzy zaufaniem a bezpieczeñstwem i ryzykiem 

¿e zaufanie jest warunkowane przez poczucie 

czynnikiem sprzyjaj¹cym wzrostowi poczucia 
bezpieczeñstwa.

metaanalizy wyników 132 badañ, opracowali mo-
del integruj¹cy wp³yw poszczególnych czynników 
zwi¹zanych z zaufaniem. Dowiedli, ¿e wiary-

Niski poziom zaufania poci¹ga za sob¹ nie-
chêæ do podejmowania inicjatyw spo³ecznych 
i zachowañ obywatelskich, a nawet akceptacjê 
wobec zachowañ przeciwnych do powszechnie 
oczekiwanych, czêsto ³ami¹cych obowi¹zuj¹ce 

potwierdzi³y, ¿e istnieje zwi¹zek pomiêdzy za-
ufaniem i podejmowaniem nieakceptowalnych 
spo³ecznie zachowañ. Ludzie o wy¿szym po-
ziomie zaufania mniej oszukuj¹, rzadziej k³ami¹ 
i kradn¹, a tak¿e sami rzadziej padaj¹ ofiar¹ prze-

równie¿ na podstawie analizy udostêpnionych 
wyników badania Diagnoza Spo³eczna, zreali-

wspólnego, m.in.:
Jak bardzo Pani¹/Pana obchodzi, czy:

-
portu publicznego (np. autobusów, poci¹gów)

-
botnych

-
czenia.

Na podstawie odpowiedzi na te pytania 

sprzecznych z zachowaniami obywatelskimi 
(nieobywatelskich), które naruszaj¹ dobro wspól-

akceptacja wobec tego typu zachowañ.
Wyniki wskazuj¹, ¿e Polacy maj¹ du¿¹ akcep-

-
diana: 2,6, w skali 1-3). Analiza udostêpnionych 
badañ Diagnozy… wykaza³a, ¿e istnieje zwi¹zek 

-
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z zaufania do 15 instytucji, ról spo³ecznych 

zaufanie). Analiza wariancji wykaza³a, ¿e zwi¹zek 
 

p < 0,001) i ma wystarczaj¹c¹ si³ê (eta kwadrat 
-

nych. Ma on charakter liniowy (kontrast liniowy 
p < 0,001) i wskazuje, ¿e wraz ze spadkiem 
poziomu zaufania nastêpuje wzrost akceptacji 
zachowañ nieobywatelskich, które naruszaj¹ 
dobro wspólne (rys. 1.).

Ludzie o niskim poziomie zaufania, którzy 

niebezpieczne, tak¿e w miejscu pracy, czyli takie, 
które naruszaj¹ przepisy i zasady bhp. Dostêpne 

danych z badania Diagnoza Spo³eczna potwier-
dzi³a, ¿e niski poziom zaufania wspó³wystêpuje 
z czêstszym uczestnictwem w wypadkach dro-
gowych, które, wed³ug danych Komendy G³ównej 
Policji, zazwyczaj spowodowane s¹ przez ró¿nego 
rodzaju ryzykowne zachowania, jak niedostoso-

lub ³amanie przepisów ruchu drogowego oraz tzw. 
agresywn¹ jazdê, np. niezachowanie bezpiecznej 

pierwszeñstwa przejazdu. Wed³ug danych badania 
Diagnoza Spo³eczna osoby, które spowodowa³y 
kolizjê lub wypadek drogowy przeciêtnie mia³y 

-
naniu z osobami, które nie by³y sprawcami takiego 

s¹ du¿e (rys. 2.), to nieparametryczny test rangowy 
u Manna-Whitney'a (który wybrano ze wzglêdu 
na skrajnie nierównoliczne grupy) wykaza³, 

p < 0,05).

uczestnictwa w wypadku drogowym pozostaje 
w zwi¹zku z zaufaniem do ró¿nych grup spo³ecz-
nych, na przyk³ad zaufaniem do s¹siadów (rys. 
3.). Osoby, które przyzna³y siê do spowodowania 
kolizji lub wypadku drogowego istotnie staty-
stycznie rzadziej stwierdza³y, ¿e maj¹ zaufanie 

Przeprowadzone analizy wykaza³y równie¿, 

odczuwa³y skutki podejmowanych zdarzeñ 
niebezpiecznych. W badaniu Diagnoza Spo³eczna 
zadano pytanie o wyst¹pienie w minionym roku 
respondenta dwudziestu trzech zdarzeñ. Analiza 
czynnikowa udostêpnionych wyników badania, 

grup, wed³ug ich wspó³wystêpowania. Na tej 
podstawie zidentyfikowano cztery zdarzenia, 
które mo¿na identyfikowaæ jako skutek podej-
mowanych zdarzeñ niebezpiecznych:

• w prowadzonych interesach straci³em du¿o 
pieniêdzy

• zosta³em napadniêty i pobity

• zosta³em oskar¿ony o czyn, za który grozi 
kara wiêzienia lub grzywna

• spowodowa³em kolizjê lub wypadek dro-
gowy.

Analizy tak przygotowanych danych wykaza-
³y, ¿e osoby, które w ubieg³ym roku odczu³y skutki 
podejmowanych niebezpiecznych zachowañ, 
mia³y istotnie statystycznie1

-
zek pomiêdzy analizowanymi zmiennymi istnieje, 
ale ma niewielk¹ si³ê (d Cohena 

Analiza wyników badania European Social Su-
rvey (ESS) pozwoli³a równie¿ potwierdziæ zwi¹zek 
zaufania z subiektywn¹ ocen¹ warunków pracy. 
Okaza³o siê, ¿e osoby o mniejszym zaufaniu 

stwarza zagro¿enia dla ich zdrowia lub bezpie-

ze wzrostem zaufania nastêpuje poprawa su-
biektywnej oceny bezpieczeñstwa pracy (rys. 5.). 
Jest to zwi¹zek o charakterze liniowym (istotny 
wynik kontrastu liniowego) i o umiarkowanej sile 

ludzie mniej ufni s¹ bardziej krytyczni w ocenie 

poziomu zaufania z cechami spo³eczno-demo-
graficznymi).

Podobny mechanizm do oceny bezpie-
czeñstwa pracy mo¿e mieæ ocena g³ównego 
powodu przyk³adania siê do wykonywanej 
pracy zawodowej. Analizy danych ESS wykaza³y, 
¿e osoby, które nie przyk³adaj¹ siê do swojej 
pracy (wykonuj¹ swoje obowi¹zki tylko po to, 
aby prace utrzymaæ) oraz osoby, które wykonuj¹ 
swoj¹ pracê jak najlepiej potrafi¹, poniewa¿ 
chc¹ jak najwiêcej zarabiaæ lub awansowaæ, 
maj¹ znacznie ni¿sze zaufanie ni¿ osoby, które 
maj¹ poczucie, ¿e wykonuj¹ pracê u¿yteczn¹ dla 
innych, wykonuj¹ obowi¹zki w pracy dla w³asnej 
satysfakcji lub postrzegaj¹ wykonywane w pracy 
zadania jako ciekawe (rys. 6.). Wynika z tego, 

swoje prace zawodowe tylko po to, aby zaspokoiæ 
podstawowe potrzeby (dolne partie piramidy 
Maslowa), natomiast ludzie o wysokim zaufaniu 

-
nienia potrzeb wy¿szego rzêdu – afiliacji, sza-
cunku, uznania i samorealizacji. Analiza wariancji 
wykaza³a, ¿e ró¿nice te s¹ istotne statystycznie 

-
miêdzy zmiennymi zachodzi umiarkowanie silny 

Analiza porównawcza miêdzynarodowych 
danych ESS i Eurostatu potwierdzi³a równie¿ 
zwi¹zek zaufania z wypadkami przy pracy. W ra-

1 -
wie nieparametrycznego testu rangowego U Manna-
Whitney'a (zastosowanego ze wzglêdu na niespe³nianie 
wymogów wobec danych testu parametrycznego)  

-

-
wana baza danych 2015 r. www.diagnoza.com

value of trust to 15 institutions, social roles and professions) and 

grated database 2015 r. www.diagnoza.com

w ubieg³ym roku spowodowa³y lub nie wypadek drogowy
-

wana baza danych 2015 r. www.diagnoza.com, obserwacje wa¿one 

caused or not a road accident last year

grated database 2015 r. www.diagnoza.com

wypadek drogowy lub nie
-

wana baza danych 2015 r. www.diagnoza.com

accident or not

grated database 2015 r. www.diagnoza.com
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indicator

Miejsce zamiesz-
kania

analiza 
wariancji p<0,005

im wiêcej mieszkañców tym 
wiêksze zaufanie, jednak test 
post-hoc Gamesa-Howela wy-
kaza³, ¿e istotne ró¿nice wy-
stêpuj¹ tylko pomiêdzy du¿ym 
miastem i wsi¹, dla pozosta³ych 
miejsc zamieszkania ró¿nice nie 
s¹ istotne statystycznie

Wykszta³cenie analiza 
wariancji p<0,001 pozytywny

Liczba lat nauki
wspó³czyn-
nik korelacji 
liniowej 
r-Pearsona

p<0,001
pozytywny

G³ówna dzia³al-

lub edukacyjna
analiza 
wariancji p<0,001

osoby ucz¹ce siê > pracuj¹cy > 
-

cy siê domem lub sprawuj¹cy 
opiekê > bezrobotni aktywni > 
bezrobotni bierni > trwale cho-
rzy lub niepe³nosprawni

Dochód netto 
w gospodarstwie 
domowym

analiza 
wariancji p<0,001 pozytywny; rys. 9.

Stan cywilny (for-
malno-prawny) – 
lata 2002-2014

analiza 
wariancji p<0,001

singiel > wdowiec/wdowa > 
w zawi¹zku ma³¿eñskim > roz-
wiedziony > w separacji

Zawód wyko-
nywany – lata 
2002-2014

analiza 
wariancji p<0,001 rys. 10.

w poprzednim roku podejmowa³y ryzykowne zachowania lub ich 
nie podejmowa³y 

-
wana baza danych 2015 r. www.diagnoza.com. Obserwacje wa¿one 

took risky behaviours or did not, in the previous year

grated database 2015 r. www.diagnoza.com

na skali 0-10), wed³ug subiektywnej oceny zagro¿enia zdrowia 
i bezpieczeñstwa pracy

to health and safety at work

na skali 0-10), wed³ug g³ównego powodu zaanga¿owania w pracê

wypadków przy pracy na 100 tys. zatrudnionych, 

do instytucji w tych krajach (rys. 7.). Okaza³o 
siê, ¿e pomiêdzy badanymi zmiennymi zachodzi 
s³aby zwi¹zek, o charakterze liniowym – wraz 
ze wzrostem zaufania w danym kraju, nastêpuje 

-
ku zaufania do instytucji (wspó³czynnik korelacji 

zaufania do innych ludzi (wspó³czynnik korelacji 

innych krajów ujêtych w modelu, wyró¿nia siê 

-
nikiem zaufania.

Analiza danych zastanych z ró¿norodnych 
badañ, polskich i miêdzynarodowych, takich 
jak: European Quality of Life Survey, European 
Social Survey i Diagnoza Spo³eczna wykaza³a, 
¿e istnieje zwi¹zek pomiêdzy poziomem zaufa-
nia do innych ludzi lub instytucji i wybranymi 
cechami spo³eczno-demograficznymi (tabela). 
Wyniki badania ESS wykaza³y, ¿e w Polsce naj-
ni¿sze zaufanie maj¹ osoby w trudnej sytuacji 

na rynku pracy lub trwale z niego wykluczone, 
mniej zarabiaj¹ce, z gorszym wykszta³ceniem, 
pozostaj¹ce w konflikcie ma³¿eñskim, wyko-
nuj¹ce prace w z³ych warunkach i nisko p³atne. 
Natomiast takie cechy spo³eczno-demogra-
ficzne, jak p³eæ lub wiek (rys. 8.), nie wykazuj¹ 

zwi¹zku z zaufaniem lub zwi¹zek ten ró¿ni siê 

Zaufanie jest istotnym zasobem nie tylko 

ale równie¿ bezpiecznego i efektywnego wy-
konywania pracy. Szczególnie w dzisiejszych 
czasach, kiedy praca wykonywana jest w ramach 
nowych form organizacji, w miêdzynarodowych 
korporacjach, o skomplikowanej strukturze orga-
nizacyjnej, w silnie heterogenicznej i anonimowej 
grupie wspó³pracowników, kiedy pojawia siê 

-

przedstawionych w artykule badañ, wykazuj¹ce 
-

ców Polski.
Badania wykaza³y, ¿e zaufanie stanowi 

fundament bezpieczeñstwa pracy, wywieraj¹c 
-

zacji bhp w przedsiêbiorstwie, w tym przede 
wszystkim te, które wp³ywaj¹ na zaanga¿owanie 
pracowników w bezpieczeñstwo – przywództwo 
i klimat bezpieczeñstwa. Zaufanie pracowników 
wzmacnia lub ogranicza dzia³ania kierownictwa 
w obszarze bhp, w taki sposób, ¿e nieufni pra-
cownicy niechêtnie reaguj¹ na wszelkie dzia³ania 
liderów w obszarze bhp, podwa¿aj¹c ich za-

przepisy i zasady bhp. Z drugiej jednak strony 
literatura przedmiotu dowodzi równie¿, ¿e zbyt 
wysoki poziom zaufania mo¿e byæ szkodliwy dla 
zachowania bezpieczeñstwa w przedsiêbiorstwie 
(zjawisko kapitanozy).

Przeprowadzone analizy danych zastanych 
potwierdzi³y, ¿e niski poziom zaufania wykazuje 
istotny statystycznie zwi¹zek z podejmowaniem 
lub akceptacj¹ zachowañ niezgodnych z po-
wszechnie obowi¹zuj¹cymi oczekiwaniami oraz 
podejmowaniem zachowañ niebezpiecznych 
i wystêpowaniem ich negatywnych skutków 
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-
pisów i zasad bhp przyjêtych w przedsiêbiorstwie.

Przeprowadzone analizy danych zastanych 
wykaza³y równie¿, ¿e zaufanie zale¿y od wybra-
nych cech spo³eczno-demograficznych. W Polsce 
najni¿sze zaufanie maj¹ osoby w z³ej sytuacji 

na rynku pracy lub trwale z tego rynku pracy wy-
kluczone, mniej zarabiaj¹ce, z ni¿szym wykszta³-
ceniem, pozostaj¹ce w konflikcie ma³¿eñskim, 
wykonuj¹ce prace w gorszych warunkach i mniej 
p³atne. Co wiêcej, osoby o niskim zaufaniu czê-

która zagra¿a ich ¿yciu lub zdrowiu, a jednocze-

lub wykonuj¹ j¹ tylko dla pieniêdzy lub awansu.
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