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Abstrakt: Doskonalenie kapitatu ludzkiego w organizacji przyczynia si¢ do
ksztaltowania prawidtowych postaw pracownikow i pracodawcow wobec
zagadnien bezpieczenstwa i higieny pracy. Jest to proces ciagly i wymaga-
jacy czasu. Szkolenia sa waznym elementem budowania prawidtowej kul-
tury przedsigbiorstwa, a tym samym kultury bezpieczenstwa pracy bedacej
jej czgscia 1 musza by¢ dostosowane do potrzeb i specyfiki dziatalnosci da-
nego przedsigbiorstwa. W artykule przedstawiono teoretyczne ujgcie pro-
blematyki szkolen w organizacji, w tym mig¢dzy innymi proces projektowa-
nia szkolen, a nastgpnie odniesiono to zagadnienie do kwestii postrzegania
przez badanych pracownikéw kultury bezpieczenstwa pracy. W opracowaniu
wykorzystano cz¢s¢ wynikow badan dotyczacych postrzegania kultury bez-
pieczenstwa pracy w przedsigbiorstwach branzy przemystowej zwigzanych
z tematem artykulu. Wyniki wskazuja na $cisty zwiazek dziatalnosci szkole-
niowej na postrzeganie kultury bezpieczenstwa pracy. W dalszej kolejnosci
Autorka ma na celu zaprezentowanie najwazniejszych rekomendacji dla ba-
danego przedsigbiorstwa w zakresie najstabiej ocenionych punktow, co po-
mogloby wzmocni¢ kultur¢ bezpieczenstwa pracy miedzy innymi poprzez
dobor wlasciwych szkolen oraz odpowiednie zaangazowanie pracownikow.

Stowa kluczowe: szkolenia pracownikow, bezpieczenstwo pracy, kultura

bezpieczenstwa pracy

1. Wprowadzenie

Szkolenia odgrywaja istotng role¢ w prawidlowym funkcjo-
nowaniu procesu zarzadzania zasobami ludzkimi. Ich zada-
niem jest poszerzanie kompetencji pracownikéw, ugruntowa-
nie ich wiedzy i dostarczanie nowych umiejetnosci, czesto
w postaci nowych kwalifikacji. Szkolenia sg forma doskonale-
nia pracownikow w zakresie odpowiednich inicjatyw, a takze
poznawania kultury przedsigbiorstwa, w tym kultury bezpie-
czenstwa pracy, identyfikowania si¢ z nig oraz propagowania
odpowiedzialnosci za dziatania wiasne i wspotpracownikow.
Celem artykutu jest ogolne przedstawienie tematyki szkolen
w organizacji i odniesienie ich do kwestii postrzegania kultury
bezpieczenstwa pracy.
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2. Szkolenia w organizacji

Analizujac literatur¢ przedmiotu, zauwazamy, ze szkolenia personelu sa uznawane za
jeden z wazniejszych elementéow funkcjonowania przedsigbiorstw (Witkowski, Listwan,
red., 2008).

Wiedza, kompetencje spoteczne, umiejetnosci i odpowiednie kwalifikacje wspotczesnych
pracownikow stanowig trzon funkcjonowania przedsigbiorstw. Formalne kwalifikacje okres-
lone sg przez poziom wyksztalcenia, ktory oznacza wiedze i stwarzanie mozliwosci dostoso-
wania si¢ pracownika do potrzeb pracodawcy. Poza edukacja szkolng i uczelniang pracow-
nicy podnosza swoje kwalifikacje w ramach szkolen wewnetrznych i zewngtrznych (Gajdzik,
Ocieczek, 2016, s. 10). Kwalifikacje najczgsciej maja forme formalnych uprawnien do wy-
konywania zawodu lub okre$lonych czynnosci w pracy. Kompetencje pracownikoéw to wie-
dza, umiejetnoSci oraz postawy umozliwiajace odpowiednie wykonywanie zadan pracow-
niczych. Zaréwno kompetencje, jak i kwalifikacje moga by¢ rozwijane poprzez szkolenia
w organizacji (Sanchez, 2004).

Szkolenia sg metoda inwestowania w kapitat ludzki; to planowany i systematyczny proces
zmian w zachowaniu pracownika, umozliwiajacy zdobycie wiedzy, umiejetnosci i kompe-
tencji potrzebnych do wlasciwej realizacji zadan i zaspokojenia potrzeb personalnych orga-
nizacji (Armstrong, Taylor, 2014).

Szkolenia sg jednym z wazniejszych elementéw procesu doskonalenia pracownikow. Sta-
nowia nape¢d rozwoju personelu w organizacji i sg $ci$le powigzane z podnoszeniem kom-
petencji 0s6b zatrudnionych oraz poszerzaniem ich umiejetnosci dostosowania si¢ do stale
zmieniajacych si¢ wymagan w miejscu pracy (por. Schippmann i in., 2000). Szkolenia przy-
czyniajg si¢ rowniez do zwigkszania odpowiedzialnosci wsrod pracownikow (McKenna,
Beech, 1999, s. 200) w zakresie bezpieczenstwa pracy i tym samym ksztattowania prawidto-
wej kultury bezpieczenstwa pracy.

Szkolenia maja na celu poprawe efektywnosci pracy i jej state utrzymanie poprzez udzie-
lanie pomocy w rozwijaniu kompetencji pracownikow oraz dostosowanie ich do nowych
rozwigzan organizacyjnych i tresci pracy. Maja one znaczny wplyw na wzrost motywacji
wsrod pracownikow, a dla nowo przyjetych sg formg przygotowania do pelnienia nowych
obowigzkow. Dobrze przygotowane szkolenia dajg gwarancj¢ wzrostu efektywnosci i kon-
kurencyjnosci przedsigbiorstwa na rynku oraz wplywaja na poprawe komunikacji wewnatrz
firmy (Nestorowicz, 2009). Wtasciwa polityka szkoleniowa pozwala na §wiadome i celowe
wplywanie na wiedzg, zachowania i postawy pracownikéw (Konopka, 2012, s. 105), a co
za tym idzie — na ksztattowanie prawidtowej kultury organizacyjnej, ktorej sktadnikiem jest
kultura bezpieczenstwa pracy.

Procesy szkolenia nie sg celem samym w sobie, lecz srodkiem do realizacji konkretnych
celoéw firmy i pracownika. Stale zmieniajace si¢ wymagania dotyczace kwalifikacji narzucaja
pracownikom nowe cele. By sprosta¢ tym wymaganiom, pracownicy musza posiada¢ caty
zestaw umiejetnoscei oraz odpowiednie kompetencje, zeby moc samodzielnie i odpowiedzial-
nie dziala¢ w nowych sytuacjach (McKenna, Beech, 1999, s. 200).

Sukcesy nauczania zaleza przede wszystkim od tego, czy cztonkowie organizacji poznali
odpowiednio swoje braki w wiedzy i uznali, ze ksztalcenie jest im potrzebne, a jednoczesnie
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dla nich korzystne. W zwigzku z tym waznym elementem jest przygotowanie analizy potrzeb
szkoleniowych w firmie, opracowanie planu szkolenia, odpowiednie przeprowadzenie szko-
lenia oraz implementacja jego wynikdw w przedsiebiorstwie.

Zaprojektowanie programu szkolen dla danego przedsigbiorstwa wymaga szczegolowej
analizy potrzeb w tym zakresie. Niewatpliwie proces ten nie nalezy do najtatwiejszych, po-
niewaz jest uwarunkowany specyfika firmy, co czgsto uniemozliwia korzystanie z uniwersal-
nego wzorca. Pierwszy etap to analiza tatwo dostepnych zrodet informacji. Stopien skompli-
kowania oraz czasochlonno$¢ zaleza od tego, czym dysponuje firma. Duzym ulatwieniem sa
istniejgce juz systemy i dane, takie jak na przyklad (Dubel-Borycka, 2014):

— ocena pracownikéw bedaca wynikiem okresowym,;

— wymagane kwalifikacje na danym stanowisku pracy;

— operacyjne plany firmy, misja, strategia i struktura organizacyjna;

— dokumentacja dotyczaca nieobecnos$ci, chorob, wypadkoéw personelu;

— zmiany, ktore mogg nastapi¢ wkrétce lub juz nastapity.

Do wymienionych powyzej mozna zaliczy¢ roéwniez wszelkie badania naukowe prowa-
dzone w przedsiebiorstwach badz samodzielnie przez dang firme, jak i w kooperacji z uczel-
niami wyzszymi albo samymi studentami. W przypadku gdy przedsigbiorstwo nie dysponuje
takimi dokumentami czy tez sa one nieczytelne oraz niezaktualizowane, woéwczas najcze-
Sciej wykorzystuje si¢ jedng z ponizszych metod (Dubel-Borycka, 2014):

— diagnoza organizacji — analizie poddawana jest skutecznos$¢ oraz efektywnos$¢ w osiaga-

niu celow, w taki sposob, aby ustali¢ odchylenie od wzorcoéw;

— analiza stanowiska pracy — okresla potrzeby ksztatceniowe, ktore wynikaja ze stopnia

trudnosci zadan itp.;

— analiza informacji uzyskanych w trakcie oceny pracownikéw — pomiar pracy kazdego

z pracownikéw w odniesieniu do norm efektywnosci przypisanych danemu stanowisku
pracy;

— ankieta wsrod pracownikéw — ankietowani opisuja wystepujace problemy i sposéb ich

rozwigzania.

Po rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych w danym przedsigbiorstwie nastgpuje hierarchi-
zacja waznosci potrzeb oraz stopien realno$ci ich zaspokojenia, bioragc pod uwage budzet
firmy 1 pozostale zaleznosci wystepujace migdzy nimi. Analiza potrzeb szkoleniowych po-
winna by¢ przeprowadzana systematycznie, dzigki czemu latwiej rozpozna¢ rdéznice migdzy
sytuacjg juz istniejacg a taka, ktora powinna zaistnie¢ w zakresie wiedzy i umiejetnosci per-
sonelu.

Dzigki jasno okreslonemu celowi, jaki chce osiagna¢ firma, wybieramy odpowiednia
forme szkolenia. Istotne jest, aby stwarzata ona mozliwo$¢ aktywnego uczestnictwa podczas
¢wiczen praktycznych; powinna to by¢ forma aktywizujgca uczestnikow szkolenia. Ostatnim
etapem cyklu szkolenia jest ocena jego efektywnosci. Istnieje wiele modeli pozwalajacych
na dokonanie postepu procesu szkolenia. Autorem jednego z najbardziej rozpowszechnio-
nych byl Donald Kirkpatrick, ktory stworzyt cztery poziomy bedace sktadowa komplekso-
wej oceny szkolen. Naleza do nich: poziom reakcji, poziom wiedzy, poziom zachowan i po-
ziom organizacji (Kozminski, 2013, s. 340-355).
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Pierwszy z wymienionych poziomdw polega na ocenie szkolenia przez osoby szkolone.
Dotyczy to oceny prowadzacych spotkania, jako$ci materiatow dydaktycznych, przydatno-
$ci zajg¢ oraz poziomu merytorycznego trenerow. Wazna jest ocena przydatnosci szkolenia
i poziomu jego realizacji.

Na poziomie wiedzy dokonuje si¢ oceny wplywu szkolenia na pracownika. Istotne jest
tutaj to, czy i w jakim stopniu uczestnik zdobyt umiejetnosci praktyczne oraz niezbedng wie-
dze w trakcie trwania szkolenia.

Na poziomie zachowan uzyskuje si¢ natomiast odpowiedz na pytanie, czy pracownik po-
trafi wykorzysta¢ zdobyta wiedzg i czy co$ zmienito si¢ w zakresie jego obowiazkow, upraw-
nien lub tez odpowiedzialnosci w kwestii ksztaltowania bezpiecznych warunkéw pracy, kul-
tury bezpieczenstwa pracy. W organizacji, w ktorej dazy si¢ do zmiany w zachowaniu, musi
panowaé odpowiedni klimat. Wazng rolg odgrywa tutaj sama motywacja do zmian poprzez
system awansow, a takze uznanie ze strony wspotpracownikow i przetozonych.

Ostatni poziom dotyczy oceny szkolenia z punktu widzenia zleceniodawcy, a wigc tego, czy
szkolenie przyczynilo si¢ do rozwoju przedsigbiorstwa zgodnie z jego strategia. Najbardziej
znanym sposobem oceny na tym poziomie jest analiza korzysci i1 kosztow. Do kosztow zali-
cza si¢ koszty materiatow, koszty wynajmu pomieszczen do przeprowadzenia szkolen, koszty
zwigzane z pozostawaniem pracownikdw poza miejscem pracy oraz koszty poniesione na samo
ksztalcenie zwigzane miedzy innymi z firmg przeprowadzajaca kurs lub wynagrodzeniem
dla osoby, ktora ten kurs prowadzita. Korzysci wynikajace z przeprowadzonego szkolenia to
zmniejszenie wypadkowosci, wyzsza jako$¢ wyrobow i ushug, a przede wszystkim rozwoj kom-
petencji pracowniczych, rowniez tych wptywajacych na ksztattowanie bezpieczenstwa pracy.

Poprzez uzupehienie wiedzy pracownikow szkolenia przyczyniaja si¢ do rozwoju kultury
danego przedsi¢biorstwa. Kultura przedsigbiorstwa, jako system wypracowanych przez lata
najwazniejszych znaczen i przekonan jej cztonkdw, jest nie tylko ksztattowana przez ludzkie
poglady, sposoby myslenia i zachowania, ale tez okre$la i steruje zachowaniami uczestnikow
organizacji (Lewandowski, 2000), wyrabiajac tym samym dobre praktyki w zakresie bezpie-
czenstwa pracy. Prawidlowo ksztaltowana kultura organizacyjna wyznacza charakter firmy
na rynku. Integruje pracownikow z firma, przenika w postaci opinii do odbiorcéw, konsu-
mentow, kooperantéw, jest dobrem dla starajacych si¢ o zatrudnienie, stanowi czynnik mo-
tywujacy (takze do przestrzegania zasad bhp), zobowigzuje do okreslonego, bezpiecznego
zachowania (Banka, 2001, s. 162—163).

Coraz wyzsze kompetencje i kwalifikacje staja si¢ przydatne w rozwigzywaniu wielu no-
wych problemow pojawiajacych si¢ w firmach w dazeniu do poprawy efektywnosci ich funk-
cjonowania. Od rozwoju kadry zalezy rozwoj przedsigbiorstw. Tworcami nowych pomystow
sa bowiem zawsze ludzie (Sosnowska, L.obejko, Ktopotek, 2000, s. 16).

3. Szkolenia a bezpieczenstwo pracy

3.1. Metodyka badan

W celu okreslenia roli szkolen nieobowigzkowych w aspekcie bezpieczenstwa pracy wy-
korzystano kwestionariusz ankiety dotyczacy postrzegania kultury bezpieczenstwa pracy.
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Kwestionariusz sktadat si¢ z 63 pytan (zostaly one oznaczone liczbowo na dolnej osi na ry-

sunkach 2 i 3). Pytania odnosity si¢ do wszystkich sfer dziatalno$ci przedsigbiorstw przemy-

stowych i obejmowaty siedem obszaré6w (Ocieczek, Lakomy, Nowacki, 2016, s. 170):
 obszar 1 — §rodowisko pracy,

* obszar 2 — organizacja pracy,

* obszar 3 — wiedza z zakresu bezpieczenstwa,

* obszar 4 — bezpieczenstwo maszyn,

* obszar 5 — probezpieczne zachowania,

* obszar 6 — zaangazowanie i motywacja do bezpiecznych zachowan,

» obszar 7 — komunikowanie o bezpieczenstwie.

Odpowiedzi na pytania byly udzielane w pigciostopniowej skali Likerta, z mozliwoscia
wyboru odpowiedzi ,,zdecydowanie tak”, ,raczej tak”, ,tak”, ,raczej nie”, ,,zdecydowanie
nie”. Mozliwa byta réwniez odpowiedz ,,nie dotyczy”. Analizujac wyniki, za kazda odpo-
wiedz przyznawano punkty w skali od 0 do 4. Dla kazdego z pytan i obszaréw wyznaczono
warto$¢ $redniej arytmetycznej i odniesiono ja do maksymalnej liczby mozliwych do uzy-
skania punktéw. Pytania i obszary, w ktorych uzyskano co najmniej 75% punktow, zdoby-
waly pozytywna oceng, natomiast w przypadku 50% punktéw i mniej ocena byta uznana za
negatywng. Uzyskane wyniki pozwolity na wyznaczenie wskaznika kultury bezpieczenstwa,
ktory stanowit stosunek pola powierzchni wykresu radarowego do pola powierzchni mak-
symalnej. Wskaznik ten, zawarty w przedziale od 0 do 100%, przedstawia poziom oceny
kultury bezpieczenstwa pracy (Nowacki, Lakomy, Lis, 2016). Jako kryterium do analizy
poréwnawczej przyjeto uczestnictwo w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje oraz kom-
petencje pracownikow. Szkolenia te byly dobrowolne i nie dotyczyly bezpieczenstwa oraz
higieny pracy.

3.2. Prezentacja wynikéw badan

Ankiety wypelnito 207 pracownikow. Analizie poddano dane pochodzace z badan ankieto-
wych przeprowadzonych w przedsigbiorstwie przemystowym. Grupa badawcza liczyta 207
oséb. Oceng postrzegania kultury bezpieczenstwa pracy przez zatrudnionych przedstawia
rysunek 1. Ocena wystawiona przez pracownika jest wyznacznikiem poziomu postrzegania
kultury bezpieczenstwa pracy (Kirschstein, Werner-Keppner, oprac., 2017).

Prawie we wszystkich analizowanych obszarach korzystniej bezpieczenstwo pracy oce-
niaja pracownicy uczestniczacy w dodatkowych nieobowigzkowych szkoleniach. Doksztat-
cajacy si¢ pracownicy badanego przedsicbiorstwa korzystniej ocenili kultur¢ bezpieczen-
stwa w szes$ciu obszarach. Dodatkowe szkolenia nie maja wplywu na postrzeganie jedynie
obszaru zwigzanego z bezpieczenstwem maszyn, gdyz obydwie grupy ocenily ten dziat na
65%. Najwigksza, bo pigcioprocentowa roznice wida¢ w obszarze komunikowania o bez-
pieczenstwie pracy. Swiadczy to o wyzszych kompetencjach spotecznych pracownikow da-
zacych do wiedzy. Osoby te charakteryzuje rowniez wysoka swiadomo$¢ roli komunikacji
w swoim $srodowisku pracy. W pozostatych punktach badawczych réznice w ocenach wahaty
si¢ migdzy 1% a 4%, zawsze na korzy$¢ grupy uczestniczacej w szkoleniach dodatkowych.
Osoby biorace udzial w szkoleniach wyraznie cechuje zrozumienie dla koniecznos$ci stoso-
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wania $rodkoéw ochrony indywidualnej, znajomo$¢ procedur zwigzanych z wypadkami lub
pozarem oraz dbalo$¢ o przestrzeganie przepisow bhp przez caly zespdt pracownikow. De-
klarowana znajomo$¢ wynikéw pomiardéw czynnikoéw $rodowiska pracy §wiadczy o profe-
sjonalizmie i stuszno$ci przeprowadzania szkolen.

80% -~
T
."-’ .

-
T ?cﬁ%‘.—-""-‘_‘_\_ e,
i~

7~ - R 2

- = —tak

nie
Tak — pracownicy bioracy udziat w szkoleniach; nie — pracownicy niebioracy udziatu w szkoleniach

Rysunek 1. Roznice w postrzeganiu kultury bezpieczenstwa pracy przez pracownikow bioracych
udziat w szkoleniach i niebioracych w nich udziatu
(Figure 1. Difference in perception of occupational health and safety culture by employees
participating and not participating in the trainings)

Zrodto: Ocieczek, Lakomy, Nowacki, 2016.

Na podstawie analizy uwaza si¢, ze udzial w szkoleniach wplywa na oceng¢ kultury bez-
pieczenstwa pracy. Pracownicy korzystajacy z dodatkowych form ksztatcenia wyzej oce-
niajg jej poziom. W tym wypadku mozna wysuna¢ wniosek, ze podczas dodatkowych szko-
len pracownicy nabywaja nowych kompetencji. Szczeg6lnie istotny moze okazac si¢ udziat
w specjalistycznych spotkaniach branzowych, kursach jezykowych lub szkoleniach doty-
czacych zagadnien komunikacji interpersonalnej czy motywacji, wptywajacy rowniez na
motywowanie do organizowania bezpiecznych warunkow pracy.

Najmniejsze rozbieznosci w kwestii wplywu szkolen nicobowigzkowych na bezpieczen-
stwo pracy zauwaza si¢ w obszarze dotyczacym bezpieczefstwa maszyn. Natomiast we
wszystkich innych obszarach pracownicy podejmujacy dodatkowe szkolenia lepiej oceniaja
kulture bezpieczenstwa pracy, sa bardziej zaangazowani w jej poprawe. Najwieksze dyspro-
porcje wystepuja w zakresie komunikowania o bezpieczenstwie pracy (rysunek 3).
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Rysunek 2. Réznice w postrzeganiu kultury bezpieczenstwa pracy (obszar bezpieczenstwo maszyn)
przez pracownikéw biorgcych udziat w szkoleniach (tak) i niebioracych w nich udziatu (nie)
(Figure 2. Difference in perception of occupational health and safety culture [machine safety]
by employees participating in the trainings [ves] and not participating in them [no])

Z 16 dto: opracowanie whasne.

Komunikowanie o bezpieczenstwie pracy — szkolenia
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Rysunek 3. Réznice w postrzeganiu kultury bezpieczenstwa pracy
(komunikowanie o bezpieczenstwie pracy) przez pracownikoéw bioracych udziat w szkoleniach (tak)

i niebioracych w nich udziatu (nie)

(Figure 3. Difference in perception of occupational health and safety culture
[communication about work safety] by employees participating in the trainings [yes]

and not participating in them [no])

Z 16 dto: opracowanie whasne.
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Odnoszac si¢ do analizy badan oraz tematu artykutu, stwierdza si¢, iz osoby, ktore
ukonczyly dodatkowe szkolenia, bardziej angazuja si¢ rowniez w podnoszenie bezpieczen-
stwa pracy. Rozmawiaja o bezpieczenstwie pracy ze swoimi wspdtpracownikami, a takze
chetniej podejmuja dziatania w zakresie promowania probezpiecznych zachowan. Wiedze
przekazywang na szkoleniach wykorzystuja w praktyce.

4, Podsumowanie

Wyksztalceni pracownicy maja wiedzg na temat bezpieczenstwa w swoim srodowisku pra-
cy, potrafig wlasciwie organizowacé prace, dostrzegaé nieprawidtowosci w srodowisku pracy
i reagowac na nie, a takze wyrdzniajg si¢ wysokim stopniem motywacji oraz zaangazowa-
niem w szerzenie idei bezpiecznej pracy. Ostatecznie samorozwo6j pracownikow wptywa na
ich dbalo$¢ o wysoki poziom kultury swojego przedsigbiorstwa, nie tylko w obszarze bez-
pieczenstwa pracy, ale tez catej organizacji, a ponadto podnosi poczucie satysfakcji z wyko-

nywanej pracy.

W przypadku osob niekorzystajacych z dodatkowych szkolen oferowanych przez praco-
dawce obserwujemy nizsza oceng kultury; by¢ moze wynika to z braku umiejetnosci do-
strzegania priorytetu, jakim jest bezpieczenstwo swoje oraz wspotpracownikow. Niejasne sg
przyczyny braku udziatu cze$ci pracownikow w doksztalcaniu. Z badan wynika jednak, ze
ten fragment spoteczno$ci pracowniczej nie jest chetny do poglebiania swojej wiedzy, a ich
aprobata wobec pozytywnych zmian w przedsigbiorstwie jest znikoma.
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Non-obligatory employee trainings and perception of work safety culture

Abstract: Development of human capital in an organ-
ization contributes to shaping proper attitudes of em-
ployees and employers towards occupational health and
safety. This is a constant and time consuming process.
Trainings are an important element of building proper
culture of an enterprise and at the same time the cul-
ture of occupational health and safety being its part, and
have to be adjusted to a company’s needs and specific-
ity of its operation. The article presents theoretical as-
pects of trainings in an organization, for example the
design phase of a training and next goes on to the prob-
lem of occupational health and safety culture perception
by the surveyed employees. The studies are based on

partial research results regarding the perception of oc-
cupational health and safety culture in enterprises of in-
dustrial sector connected thematically with the subject
of this article. The results indicate a close relationship
between trainings activities and perception of occupa-
tional health and safety culture. Next, the Author aims
at presenting the most important recommendations for
the studied enterprise as far as the worst-graded points
are concerned, which in a further perspective could
strengthen the occupational health and safety culture by
means of, among other, a selection of proper trainings

and adequate involvement of employees.

Key words: employees training, health and safety, health and safety culture




