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Szanowni Czytelnicy, S,

Oddajemy Panstwu pierwszy numer czasopisma
naukowego, ktoére w naszych zatozeniach stac si¢ ma
forum wymiany mysli w obszarze szeroko
rozumianego bezpieczenstwa.

Publikacje  kierujemy przede wszystkim do
srodowiska  zwigzanego z  bezpieczenstwem,
studentéw I, II 1 III stopnia oraz pracownikoéw nauki
wszystkich  §rodowisk akademickich z kraju
i zagranicy. JesteSmy otwarci na wspOlprace
W wymianie mysli, dzieleniu si¢ dobrymi praktykami
czy swoimi pogladami.

Zawarto$¢ pierwszego Numeru 1/2016/2017 to efekt,
zrealizowanej 19 pazdziernika 2016 roku w murach
Akademii Marynarki Wojennej, I konferencji naukowej pn.: ,,Pomorskie Forum
Bezpieczenstwa Stuzby i Pracy Formacji Mundurowych” przeprowadzonej w ramach
spotecznej kampanii Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy
z Warszawy ,, Zdrowy pracownik zyskiem firmy”. Szczegoty w numerze.

Zapraszamy do lektury oraz do nadsytania prac. Informacje dla autoréw znajdziecie
Panstwo wewnatrz numeru oraz na naszej stronie internetowego wydania
www.amw.gdynia.pl .

mgr inz. Tomasz Pluciennik

Redaktor Naczelny

I Pomorskie Forum Bezpieczenstwa

Dnia 19 pazdziernika 2016 roku w murach Akademii Marynarki Wojennej im. Bohateréw
Westerplatte w auli im. Kréla Zygmunta Augusta rozpoczgta si¢ konferencja naukowa pt.:
ZDROWIE PRACOWNIKOW — ZYSKIEM FIRMY (SLUZBY).

Konferencja naukowa skierowana byla do $rodowiska stuzb i formacji mundurowych,
aw szczegolnosci do kadry naukowo - dydaktycznej, pracownikow i studentow
zwiazanych z obszarem bezpieczenstwa.

Jej glownym celem bylo ksztaltowanie pro bezpiecznych postaw funkcjonariuszy,
zolnierzy i pracownikow formacji mundurowych, poprzez przedstawienie w formie
wystapien, referatow i artykulow, dobrymi praktykami wtym zakresie, byla takze
podzieleniem sie efektami prac badawczych mtodych pracownikéw nauki — doktorantéw
WDIiOM AMW, w tym obszarze.
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Ideg powstania Forum jest potrzeba wymiany doswiadczen w obszarze poprawy warunkow
pracy i stuzby, w czasie ktorego prelegenci oraz uczestnicy dzieli¢ si¢ beda swoimi
opiniami i dobrymi praktykami w tym obszarze.

Pierwsza edycja byla realizowana w ramach Informacyjnej Kampanii Spotecznej 2016 pn.:
,Zdrowie Pracownikow - zyskiem firmy, tutaj rozumianej jako Jednostki Wojskowej,
Stuzby, prowadzonej w kraju przez CIOP-PIB.

Kampania spoteczna to szereg zorganizowanych dziatan komunikacyjnych nastawionych
na osiagnigcie celu, poswigconych waznym problemom spotecznym. Kampanie majg rézny
zasieg, a ich efektywno$¢ w znacznej mierze zalezy od $rodkéw finansowych, jakimi
dysponuja organizatorzy. Najczesciej kampanie spoteczne dotycza problematyki zdrowia,
niepetnosprawnosci, bezpieczenstwa i patologii czy zagrozen spotecznych. Ich realizacja
i przeprowadzanie czgsto wymaga angazowania wielu $rodowisk i instytucji, w tym
specjalistow zajmujacych si¢ danym zagadnieniem, przedstawicieli srodowisk naukowych,
lekarzy, policji, itp. Jednym z obszaréw, w ktorych kampanie sa wykorzystywane jako
forma komunikowania waznych probleméw spotecznych i ludzkich jest bezpieczenstwo
pracy. Prowadzenie kampanii majacych na celu podnoszenie wiedzy z zakresu metod
przeciwdzialania wypadkom i chorobom wynikajacych zwykonywanej pracy - jest
traktowane przez Komisj¢ Europejska jako jeden z priorytetow wspolnotowej strategii
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.

W roku 2016 r. Centralny Instytut Ochrony Pracy-Panstwowy Instytut Badawczy
przeprowadzit kampanig¢ pt. ,,Zdrowie pracownikow zyskiem firmy". Celem kampanii byto
rozwijanie partnerskiej wspotpracy pomigdzy przedsigbiorstwami w obszarze ochrony
zdrowia pracujacych poprzez wymiane dobrych praktyk, upowszechnianie wiedzy
z zakresu bezpieczenstwa i zdrowia cztowieka w $rodowisku pracy oraz podnoszenie
swiadomosci pracownikow i pracodawcow z zakresu promocji zdrowia. Promocja zdrowia
w miejscu pracy, bedaca jednym priorytetow polityki Unii Europejskiej w zakresie
zatrudnienia i spraw spolecznych, wpltywa bowiem na obnizenie kosztow eko-nomicznych
i spotecznych wynikajacych z absencji chorobowej, wypadkow przy pracy i chorob
zawodowych.

Przyjete cele byly realizowane poprzez:

e organizowanie przedsiewzie¢ edukacyjnych, informacyjnych i promocyjnych
stuzacych  budowaniu 1 rozwijaniu partnerskiej wspolpracy pomiedzy
przedsiebiorstwami w obszarze ochrony zdrowia pracujacych poprzez wymiang
dobrych praktyk,

e upowszechnianie wiedzy na temat zdrowego stylu zycia i zdrowego odzywiania sig,

e organizowanie warsztatOw uczacych radzeniu sobie ze stresem,

e zapewnienie wsparcia psychologicznego dla wszystkich pracownikow,

e umozliwienie elastycznego czasu pracy, pracy w domu,

o zapewnienie dostepu do obiektow sportowych i zachecanie do ¢wiczen,

e organizowanie dla pracownikow programéw motywujacych do zaprzestania palenia
papierosow,

e organizowanie kursow sportowych czy konsultacji ze specjalistami,

e organizowanie okresowych badan cisnienia krwi czy poziomu cholesterolu.
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W realizacj¢ dziatan tegorocznej kampanii wiaczyto si¢ 36 oficjalnych partneréw kampanii
(instytucji, organizacji i przedsigbiorstw z catego kraju)."

W 1 Pomorskim Forum Bezpieczenstwa Stuzby i Pracy Formacji Mundurowych wzi¢to
udzial 185 uczestnikow reprezentujacych stuzby i formacje mundurowe oraz przysztych
adeptow szkot wojskowych czy mundurowych.

Przedstawicieli reprezentujace nastepujgce jednostki organizacyjne:

13 Dywizjon Tratowcow.

Centrum Ksztatcenia Zawodowego | Ustawicznego Nr 1 w Gdyni.

Dywizjon Okr¢tow Bojowych w Gdyni.

Instytut Pamieci Narodowej - Komisja Scigania Zbrodni Przeciwko Narodowi
Polskiemu Oddziat W Gdansku.

Izba Celna Gdynia.

KM PSP Gdynia.

KM Policji Gdansk.

Komenda Strazy Miejskiej Gdansk.

KRUS O/Gdansk.

. LO AZS "Pomerania".

. Liceum Ogoblnoksztatcace Akademickiego Zespotu Szkot ,,Pomerania” Chojnice.
. IV Liceum Ogolnoksztalcace im. Marynarzy WOP Gdansk.

. OS PEWIK Gdynia.

. Polpharma SA Starogard Gdanski.

. Prokuratura Okregowa Bydgoszcz.

. Szkota Gtowna Stuzby Pozarniczej Warszawa.

. Wyzsza Szkota Bankowa Gdansk.

. Wyzsza Szkota Bankowa w Gdyni.

. Akademia Marynarki Wojennej Gdynia.

. Wyzsza Szkota Policji w Pile.

. Wyzsza Szkota Policji w Szczytnie.

. Zespot Zarzadzania Wsparciem Teleinformatycznym Gdynia.

oraz przedstawiciele Stuzby Wigziennej z Okregow:
w Gdansku, w Bydgoszczy, w Koszalinie, w Olsztynie, we Wroctawiu, w Lodzi.

Otwarcia Forum dokonat JM Rektor-Komendant kmdr prof. dr hab. Tomasz SZUBRYCHT
— Gospodarz i wspolorganizator konferencji naukowe;.

thttp://www.ciop.pl/CIOPPortal WAR /appmanager/ciop/pl?_nfpb=true& pageLabel=P34600191121
455717829763
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Fot. Ze zbiorow AMW/Krzysztof Mitosz

Patronaty:

Prezydent Miasta Gdyni — dr W. SZCZUREK,

Okregowy Inspektorat Pracy PIP w Gdansku - A.KRASZEWSKA-
GODZIATKOWSKA, reprezentowana przez Piotra GRONCZEWSKIEGO
mlodszego inspektora pracy oraz Mariusza MISZEWSKIEGO - starszego
referenta,

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy w Warszawie
promotora Kampanii,

Akademia Marynarki Wojennej Gdynia

Okregowy Inspektorat Stuzby Wigziennej Gdansk

Instytut Rozwoju Szkolnictwa Wyzszego z Lublina,

1Q Conference,

Koalicja Bezpieczni w Pracy,

Komendant Strazy Miejskiej w Gdansku — mgra inz. Leszek WALCZAK,
reprezentacja: mgr inz. Andrzeja CZERAN, mgr Mariusz KAZMIERCZAK,
Ogolnopolskie Stowarzyszenie Pracownikow Stuzb BHP Oddzial w Gdansku,
Prezydium Samorzadu Doktorantow AMW,

Redakcja ,,Przyjaciel przy pracy”,

SEKA S.A. Oddziat w Gdansku.

Stowarzyszenie Ochrony Pracy w Warszawie,

Obrady prowadzili:

1. mgr Matgorzata Kochanska (doktorantka AMW, SEKA S.A.)
2. por mgr Maria Joanna Skwierawska, funkcjonariusz SW
3. mijr Robert Witkowski — Dyrektor Aresztu Sledczego w Elblagu.

Przez caly czas trwania obrad uczestnicy mogli zapozna¢ si¢ z dedykowang na potrzeby
Forum wystawg oraz punktem konsultacyjnym firmy ROBOD S.A. oraz wystawg
nagrodzonych plakatow w XXVII edycji Konkursu pn.: ,Stres XXI wieku”
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organizowanego przez CIOP-PIB, w roku 2013, XXVIII , Komputerowy $wiat” z roku
2014.

Wystawa bedzie udostepniona ponownie w Bibliotece AMW.

Przez caly czas trwania Forum uczestnicy mogli zapozna¢ si¢ i uczestniczy¢ w warsztatach
firmy TAM Justyna Poktadnik, ktoéra opracowala nowy produkt pn. ,,TAMgram Zdrowie”,
pomocny w przygotowywaniu 1 realizacji dzialan sluzacych promocji zdrowia
W przedsigbiorstwie.

»TAMgram Zdrowie” sktada si¢ z: quizow, krzyzowek, prezentacji, gier na komputer,
w ktore mozna gra¢ indywidualnie lub w grupach. Dotycza one m.in. takich tematow jak:
alkohol, ergonomia, choroby zawodowe, dopalacze, mobbing, zdrowe odzywianie, stres,
pracownicy 50+, syndrom chorego budynku, uktad ruchu, zdrowy kregostup.

|. STRESZCZENIA WYSTAPIEN KONFERENCYJNYCH

ml. chor dr n. 0 zdr Agnieszka FALBA

ZESPOL. WYPALENIA ZAWODOWEGO WSROD FUNKCJONARIUSZY
SEUZBY WIEZIENNEJ - PREWENCJA | PROFILAKTYKA

Przedstawita pionierskie badania nad wypaleniem zawodowym funkcjonariuszy — Stuzby
Wigziennej prowadzone przez Machela (1990-1991), J. Nawoja (1998), przedstawiajac
whnioski z tych badan:
e wraz z wiekiem spada catkowity poziom wypalenia zawodowego, rosnie natomiast
wyczerpanie emocjonalne,
e poziom depersonalizacji jest najwyzszy na poczatku kariery zawodowej, nastgpnie
ulega systematycznemu zmniejszaniu,
e poziom wypalenia zawodowego wyzszy jest U funkcjonariuszy zonatych
kobiety doswiadczaly mniejszego wypalenia niz m¢zczyzni,
e im wigksza grupa osadzonych, tym wigkszy byt poziom wypalenia zawodowego
(wyjatek stanowili wychowawcy),
e typy zakladow karnych miaty wptyw na poziom wypalenia; najwigkszy byt
u funkcjonariuszy pracujacych w oddziatach specjalnych, nastgpnie aresztach
$ledczych, zaktadach polotwartych 1 otwartych, a najmniejszy w zaktadach
zamknigtych,
e 0S0by z zewngtrznym poczuciem kontroli wypalaty si¢ W wigkszym stopniu niz
Z wewnetrznym.

Polskie badania: E. Pindel (2005 r.).

e Badania empiryczne na grupie 100 funkcjonariuszy SW, zatrudnionych na
stanowiskach wychowawcoéw dzialu penitencjarnego, oddziatowych i straznikow
dziatu ochrony w jednostkach wojewddztwa matopolskiego - wskazal na istnienie
wypalenia zawodowego wsrod personelu penitencjarnego.

e Potwierdza, iz w zawdd wieziennika immanentnie ,wpisane jest” duze
prawdopodobienstwo wystgpienia wypalenia zawodowego. B. Witkiewicz (2006r.)
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e W swoich badaniach nad kondycja psychiczng funkcjonariuszy (604
funkcjonariuszy), w czg$ci ,,Osadzeni jako zrodto stresu” wymienione zostaty:
narazenie na nieuzasadnione skargi (23-33%), potencjalne zagrozenie fizyczne
i psychiczne (18-39%), osobisty spadek tolerancji na przejawy patologii (4-15%),
ilo$¢ i rodzaj problemoéw osadzonych do rozwigzania (4-13%), presja osadzonych (3-
10%), brak odczuwania efektow wtasnej pracy (4-9%).

mjr Robert WITKOWSKI
SW Elblag

STRES JAKO NIEODLACZNY ELEMENT SLUZBY. PROFILAKTYKA
NA PRZYKLADZIE DOSWIADCZEN SLUZBY WIEZIENNEJ

Omowit wyniki badania ankietowego ze swojej jednostki penitencjarnej dotyczacego
zjawiska stresu w shuzbie i sposobdéw jego niwelowania. W badaniu uczestniczyto 65,4%
populacji zatrudnionych w areszcie S$ledczym 85 osob (77 funkcjonariuszy i 8
pracownikéw cywilnych).

o 52,0 % uwaza, ze czgsto spotyka si¢ z sytuacjami stresujagcymi w stuzbie
o 37,3% twierdzi, ze stres w stuzbie wystepuje, cho¢ rzadko
e 10,7 % nie laczy stresu z wykonywanymi obowigzkami stuzbowymi

Wskazywane zrodta stresu:

presja czasu - 37 osob,

nadmierna ilo§¢ obowigzkow- 35 0soby,

agresywne i wulgarne zachowania osadzonych - 30,
bezpodstawne skargi osadzonych - 22,
wystepowanie zdarzen nadzwyczajnych — 15,

takze relacje z innymi pracownikami- 15,

i inne.

W wystgpieniu podkreslono $wiadome dzialania zmierzajace do redukcji stresu zwigzanego
ze stuzbg, ktére podejmuje 85,7% badanych. Wskazywane sposoby podejmowanych
dziatan, to aktywnos$¢ fizyczna (bieganie, rower, turystyka, sitownia) - 63% badanych,
czytelnictwo ksigzek, film i kino, muzyka, wedkarstwo, ogrdod i dziatka, turystyka, historia,
informatyka, teatr, kulinaria, gry video, spotkania towarzyskie, majsterkowanie, rysunek,
wolontariat — 47% badanych.

Na uwage zastuguje fakt, ze wedlug badan OBOP tylko 15 % Polakéw jest aktywna

fizycznie na tym tle fizyczno$¢ funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej wypada zdecydowanie
korzystniej.
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Grzegorz GLAZA
SW Gdansk

LISTY KONTROLNE JAKO SPOSOB POZYSKIWANIA INFORMACJI
W TRAKCIE OCENY RYZYKA ZAWODOWEGO WYSTEPUJACEGO NA
STANOWISKACH PRACY W JEDNOSTKACH PENITENCJARNYCH

Dla uczestnikow Forum byto to potwierdzenie skutecznosci stosowania tego narzedzia
pracy.

Michat CHLOPECKI
Stowarzyszenie Pracownikow Stuzby BHP Oddzial w Gdansku

ZARZADZANIE BEZPIECZENSTWEM I HIGIENA PRACY W RESORCIE
OBRONY NARODOWEJ

Doswiadczenie zdobyte w latach 2000-2006 w stuzbie BHP Stoczni Marynarki Wojennej,
aod roku 2006 wykonuje zadania stuzby w Resorcie Obrony Narodowej, wice
przewodniczacy Gtéwnej Komisji Rewizyjnej OSPSBHP.

W wystgpieniu m.in.: przedstawil: Dobre Praktyki majace wplyw na zdrowie Zotnierzy
i pracownikow bedace jednoczesnie zyskiem organizacji:

wlasne Laboratorium srodowiska pracy - WOMP

WDT do badan urzadzen dozorowych.

silne wsparcie ze strony Spotecznej Inspekcji Pracy i ZZ.

zhierarchizowana struktura — np. JW - IWSZ — DSS MON

uczestnictwo w odprawach — targach np. SAWO.

organizacja szkolen we wspdtpracy z OIP, CIOP i innymi instytucjami np. ZW.
mozliwos$¢ korzystania z obiektow sportowych MON.
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dr Piotr WLODARCZYK

psycholog, byty sportowiec od 2008 roku certyfikowany coach International Coachning
Communicaty, akredytowany superwizor Izby Coachingu, tworca przedmiotu coaching
zdrowotny

mgr Monika ZYBKO

przeprowadzita w trakcie trwania Forum warsztaty, certyfikowany trener TRE

TRE® - JAKO ALTERNATYWA DLA OPANOWANIA SKUTKOW
STRESU O METODZIE TRAUMA RELEASING EXCERCISES®

Prelegenci wyjasnili podstawy powstania tej metody jako skutecznej terapii w prewencji
pracy, skutkami stresu i przecigzen emocjonalnych. Uczestnicy Forum dowiedzieli si¢:

e na czym polega wplyw ¢wiczen TRE®.

e 0 pracy struktur moézgu w sytuacji stresu i traumy.

e o etapach sesji TRE®.

Pawelt WODONOS
Dyrektor ds. outsourcingu - ROBOD SA

OUTSOURCING W PRAKTYCE - BEZPIECZENSTWO, A EKONOMIA.
DOBOR SRODKOW OCHRONY INDYWIDUALNEJ W SWIECIE ZAGROZEN

W swojej prezentacji omowil praktyke wspotpracy z jednostkami budzetowymi

i mozliwoscig trafnego, dedykowanego $rodka ochrony indywidualnej na potrzeby danego
kontrahenta, jego stanowiska i zagrozen wystgpujacych na nim.
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3M - ochrona przed upadkiem z wysokoSci

PROFESJONALNE STALE SYSTEMY ZABEZPIECZEN CHRONIACYCH
PRZED UPADKIEM Z WYSOKOSCI NA BUDYNKACH UZYTECZNOSCI

PUBLICZNEJ

Fot. Ze zbiorow

AMW/Krzysztof Milosz
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I1. BEZPIECZENSTWO W SRODOWISKU PRACY i SLUZBY

mgr Jolanta CICHOSZ

Akademia Marynarki Wojennej w Gdyni
Wydziat Dowodzenia i Operacji Morskich
II rok studiéow doktoranckich

STRES ZAWODOWY U POLICJANTOW - ZRODEA, KONSEKWENCIE,
ZAPOBIEGANIE

STRESZCZENIE

W artykule przedstawiono zrodta stresu u czynnych policjantoéw na podstawie dostepnych
badan i statystyk. Wykazano wplyw stresu na produktywno$¢ pracy policjanta oraz na
powstawanie zachowan kontr produktywnych. Nastepnie zaprezentowano podejmowane
dzialania zapobiegawcze w stosunku do funkcjonariuszy policji obciazonych stresem
zawodowym.

ABSTRACT

In this article are presented the sources of stress related to active duty Police officers based
on available researches and statistics. It was showed influence of stress on efficiency of
policeman work and rising of anti-productive behaviors. The next issue presents prevent
actions which were taken in the ratio of police officers bearing a heavy burden of stress in
their work.

Stowa kluczowe: policja, stres, stres zawodowy, stuzby mundurowe
Key words: Police, stress, professional stress, law enforcement

Stres jest nieodigcznym czynnikiem wystepujacym u kazdego czlowieka. Jest naturalnym
elementem zycia ludzi, majagcym funkcje zaréwno mobilizujaca do dzialania jak i
demobilizujaca. Definiowany jest w literaturze w rozny sposob. Wedlug stownika
psychologicznego stres to ,stan, w ktorym znajduje si¢ organizm zagrozony utratg
rownowagi pod wptywem czynnikéw lub warunkéw narazajacych na niebezpieczenstwo
jego mechanizmy homeostatyczne™. Natomiast R.J. Gerrig i P.G. Zimbardo okreslili stres
jako ,,zespot reakcji organizmu na zdarzenia bodzcowe, ktore zaklocajg stan jego
rownowagi 1 wystawiajg na probg¢ lub przekraczaja jego zdolnos¢ radzenia sobie. Do
zdarzen bodzcowych mozna zaliczy¢ szeroki zakres warunkow zewngtrznych
i wewnetrznych, ktére zbiorczo nazywane sg stresorami”®. W rozwazaniach na temat stresu
nie sposéb poming¢ teorii stresu R. Lazarusa i S. Folkmana, wedlug ktérych stres to
»okreslona relacja miedzy osoba a otoczeniem, ktora oceniana jest przez osobe¢ jako
obcigzajaca lub przekraczajaca jej zasoby i zagrazajaca jej dobrostanowi™. Ta relacja
zostata nazwana transakcjg pomigdzy jednostka a otoczeniem. Transakcja pokazuje, ze
jednostka-cztowiek oraz otoczenie- sytuacja, w ktorej cztowiek si¢ znajduje stanowig
zjawisko stresu. Wedlug teorii transakcyjnej kazde wydarzenie, w jakim czlowiek

2 N. Sillamy, Sfownik psychologiczny, Warszawa 1979
®R.J. Gerrig, P.G. Zimbardo, Psychologia i zycie, Warszawa 2008, s. 399
*R.S. Lazarus, S. Folkman, Stress, appraisal and coping. Springer-Verlag, New York 1984, 5.19
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uczestniczy jest subiektywnie oceniane przez jednostke jako: bez znaczenia, sprzyjajaco-
pozytywne, stresujace. Transakcja stresujaca moze byC postrzegana przez czlowieka jako
strata/krzywda - szkoda, uraz, zdarzenie juz zaistniato; zagrozenie - przewidywane
wystapienie szkody; opanowanie — wtasna ocena mozliwos$ci opanowania danej sytuacji,
antycypowanie szkdéd i1 zyskow. Ocen¢ te nazwano pierwotng. Jak twierdza autorzy
jednostka uczestniczac w roznych zdarzeniach, sytuacjach dokonuje réwniez oceny
wtornej, ktora jest zwigzana z warto$ciowaniem swoich mozliwosci i zasobow radzenia
sobie zsytuacja stresowa. Warunkiem koniecznym do =zaistnienia oceny pierwotnej
i wtornej jest Swiadome lub nie§wiadome okreslenie, ze dane zdarzenie, sytuacja jest dla
cztowieka wazna. R. Lazarus i S. Folkman w swojej teorii twierdza, ze skutki stresu sa
zalezne nie tylko od sytuacji w jakiej czlowiek si¢ znajdzie ale réwniez od sposobu
poradzenia sobie przez jednostke z taka sytuacja.

W literaturze przedstawiajacej tematyke zwigzang ze stresem, wystepuje ponadto pojecie
stresu zawodowego. Wedlug J. Barczyka® stres zawodowy to stres, ktory pojawia si¢
w réznych sytuacjach, zdarzeniach zwigzanych z wykonywaniem obowigzkéw stuzbowych
w pracy zawodowe;j.

Dla kazdego indywidualnego cztowieka poziom stresu zawodowego moze by¢ rozny
w zaleznosci od réznych czynnikow, tj. konkretnych warunkéw pracy, kierownictwa,
wspotpracownikow i mnostwa innych czynnikow, ktére odgrywaja rolg w stresie.

R. Lazarus i J. Cohen® wyréznili trzy grupy zrodet stresu, stresordw wywolujacych stres,
tj.:

e kataklizmy, czyli nieprzewidywalne wypadki, w ktorych uczestniczy kilka osob lub
duza cze$¢ spolecznosci, np. wojny, kleski zywiotowe, skazenie Srodowiska,
katastrofy techniczne
stresory osobiste, tj. rozwdd, utrata pracy, utrata kogos bliskiego

e stresory drugoplanowe, tj. codzienne ktopoty zyciowe, uporczywe problemy zycia
codziennego.

Dwaj psychiatrzy T. Holmes i R. Rahe’ opracowali skale Social Readjustment Rating Scale
(SRRS) zawierajaca liste stresujacych zdarzen zyciowych, obejmujaca zarowno pozytywne
jak i negatywne zdarzenia. Psychiatrzy badali site wzgledna dziatania sytuacji stresujacych,
przypisujac bodzcowi warto$¢ umowng jednostek stresu w skali 0-100. Na szczycie
umiescili $mier¢ wspdtmatzonka jako wydarzenie najbardziej traumatyczne, przypisujac
mu stupunktowa, czyli najwyzszg wartos¢ stresu. Najmniej stresujace wedtug tej skali sa
drobne wykroczenia zwigzane z naruszeniem prawa, przypisano im 11 jednostek wartosci
stresu.

Stresory wg T. Holmes’a i R. Rahe’a:

Smier¢ wspotmatzonka (100)
Rozwdd (73)

Separacja (65)

Wigzienie (63)

Smier¢ bliskiej osoby z rodziny (63)
Choroba wtasna, uraz ciata (53)
Slub (50)

> J. Barczyk, Stres zawodowy i jego skutki, Katowice 1988, s. 5

® R. Lazarus, Paradygmat stresu i radzenia sobie, Nowiny Psychologiczne 1986, nr 3-4

"T.H. Holmes, R.H. Rahe, The social readjustment rating scale, Journal of psychosomatic research
11.2 1967, s. 213-218
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Zwolnienie z pracy (47)

Pogodzenie si¢ ze wspotmalzonkiem po ktotni (45)
Przej$cie na rentg lub emeryture (45)

Choroba cztonka rodziny (44)

Ciaza (40)

Problemy seksualne (39)

Pojawienie si¢ nowego cztonka rodziny (39)
Reorganizacja w pracy (39)

Zmiana statusu finansow (38)

Smieré przyjaciela (37)

Zmiana stanowiska pracy (36)

Problemy w rodzinie (35)

Kredyt, duze obcigzenia finansowe (30)

Problemy z uzyskaniem kredytu, z hipoteka (30)
Wtlamanie, napad, kradziez (30)

Awans zawodowy, obnizenie stanowiska (29)
Opuszczenie domu przez dziecko (29)

Problemy z tesciami (29)

Sukcesy osobiste (28)

Rozpoczecie pracy lub utrata pracy przez matzonka (26)
Rozpoczecie, zakonczenie nauki (26)

Zmiana warunkow zycia (25)

Zmiana dotychczasowych nawykow (24)
Problemy z szefem (23)

Zmiana warunkow, godzin pracy (20)

Zmiana miejsca pobytu (20)

Zmiana szkoty (20)

Zmiana dotyczaca sposobu spgdzania wolnego czasu (19)
Zmiana dotyczaca aktywnosci religijnych (19)
Zmiana znajomych (18)

Pozyczka pienigzna (18)

Zmiana przyzwyczajen zwigzanych ze snem (16)
Zmiana kontaktow rodzinnych (15)

Zmiana sposobu zywienia (15)

Wakacje, urlop (13)

Swigta Bozego Narodzenia (12)

Drobne wykroczenie zwigzane z naruszeniem prawa

T. Holmes i R. Rahe udowodnili swoimi badaniami istnienie korelacji pomig¢dzy sita
stresorow, a chorobami. Wynik powyzej 300 jednostek wartosci stresu powoduje wzrost
prawdopodobienstwa zachorowania na powazne choroby do 79% w ciagu najblizszych
dwaoch lat, w przedziale 199-200 wzrost prawdopodobienstwa zachorowania na powazne
choroby do 51% w ciggu najblizszych dwoch lat, w przedziale 150-199 wzrost
prawdopodobienstwa zachorowania na powazne choroby do 37% w ciagu najblizszych
dwoch lat.

Ustawg z dnia 6 kwietnia 1990r o Policji zostata powotana Policja jako umundurowana
iuzbrojona formacja stuzgca spoteczenstwu, przeznaczona do ochrony bezpieczenstwa
ludzi oraz do utrzymywania bezpieczenstwa i porzadku publicznego®. Ustawa wyznaczyla
jednoczes$nie podstawowe zadania jakimi Policja ma si¢ zajmowaé, tj. m.in. ochrona
zdrowia 1 zycia ludzkiego, mienia przed wszelkimi dzialaniami przestgpczymi

8 Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990r o Policji, Dz.U. 1990 Nr 30 poz. 179, s. 1
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naruszajacymi te dobra; ochrona bezpieczenstwa i porzadku publicznego; zapobieganie
i wykrywanie przestepstw 1 wykroczen, zapobieganie zjawiskom kryminogennym; §ciganie
sprawcOw przestepstw i wykroczen; prowadzenie dziataf kontr terrorystycznych®.

Ustawa okre$la teoretycznie wykonywane przez Policje zadania. Co to oznacza
w praktyce? Policjant nie pracuje, policjant stuzy na rzecz spoteczenstwa. Wykonuje
zadania w zakresie niesienia pomocy, wystuchiwania probleméw ludzi, niesienia pomocy
w zakresie przemocy domowej, prowadzi pogadanki prewencyjne ale tez przestuchuje
swiadkow 1 podejrzanych, zatrzymuje osoby irzeczy, przeszukuje osoby i rzeczy,
uczestniczy w poscigach, w konwojach niebezpiecznych przestepcow i deportacjach,
misjach zagranicznych, uczestniczy w ro6znych dziataniach antyterrorystycznych,
zabezpieczeniach miejsc zdarzen, bierze udzial w obstudze wypadkow 1 kolizji
samochodowych, udziela pierwszej pomocy medycznej, uczestniczy w zdarzeniach takich
jak zabojstwa, samobojstwa czy ogledziny cial tragicznie zmarlych dzieci,
zmasakrowanych cial. Wykonuje swoja stuzbe w nieprzewidywalnych, czesto krytycznych
sytuacjach, naraza si¢ na agresj¢ fizyczng podczas dziatan porzadkowych, ma kontakt ze
srodowiskami przestgpczymi. Nie sposob poming¢ tutaj takich zadan Policji jak naktadanie
mandatéw, mozliwo$¢ uzywania $srodkow przymusu bezposredniego, w tym broni czy
wykonywanie ogromnej pracy operacyjnej.

Réznorodnos¢ wykonywanych zadan przez policjantow pokazuje, ze policjant musi dziata¢
w sposOb opanowany ale jednoczesnie energiczny, by¢ zaré6wno wrazliwy dla krzywde
ludzka jak i by¢ twardzielem radzacym sobie nie tylko fizycznie z najgrozniejszymi
przestgpcami ale rowniez psychicznie. Ta roznorodno$¢ wykonywanych zadan jak
i roznorodno$¢ sytuacji, w tym sytuacji traumatycznych, zwigzanych z pelnieniem stuzby
z jakimi policjanci spotykajg si¢ na co dzien w swojej pracy zawodowej powoduje ogromne
obcigzenie stresem. Do tego dochodzi jeszcze presja spoteczna i ciagla obserwacja pracy
policjanta przez spoleczenstwo i media.

Stres jest codzienno$cig w pracy zawodowej kazdego policjanta. Czynnikiem stresujagcym
jest konieczno$¢ podejmowania szybkich, konkretnych, zdecydowanych decyzji podczas
wykonywania obowigzkéw shuzbowych na miejscu zdarzenia czy interwencji, konieczno$é
podejmowania si¢ roznych zadan (ratowania zycia, zatrzymywania przestepcow i innych
0s0b, przeszukan pomieszczen, rzeczy i osob) kierujac si¢ nie tylko naturalnymi odruchami
ale przede wszystkim obowigzujacymi przepisami prawa. Do tego dochodzi jeszcze
poczucie odpowiedzialno$ci zar6wno za swoje dziatania (odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna
i karna) jak i odpowiedzialnos¢ funkcjonariuszy policji za pojedynczego czlowieka, grupe
ludzi za ich bezpieczenstwo zarowno indywidualne jak i zbiorowe.

Praca policjanta to nie jest praca o stabilnym poziomie stresu, do ktéorego mozna si¢
przyzwyczai¢. Zarzadzenie Nr 53 Komendanta Glownego Policji z dnia 6 pazdziernika
2014r" wskazuje sytuacje kryzysowe w jakich policjant uczestniczy, tj.:
1. Smier¢ policjanta
2. Samobojstwo lub usilowanie popehienia samobdjstwa przez policjanta lub
pracownika
3. Uzycie przez policjanta broni palnej lub $rodkéw przymusu bezposredniego,
w wyniku ktorych wystgpita $§mier¢ lub cigzki uszczerbek na zdrowiu
4. Uczestniczenie policjanta w sytuacji, w ktorej wystgpito bezposrednie zagrozenie
zycia lub zdrowia policjanta lub innych osob
5. Wykonywanie czynnosci stuzbowych podczas klgski zywiotowej, katastrofy czy aktu

9 .

Tamze
10 7arzadzenie Nr 53 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 6 pazdziernika 2014r w sprawie metod
i form wykonywania niektorych zadan stuzbowych przez psychologéw petnigcych stuzbe lub
zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych Policji, §8
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el

FOowom~®

terroryzmu

Bezposredni kontakt funkcjonariusza policji ze $miercig dziecka

Udzial funkcjonariusza w czynnosci odebrania dziecka z rodziny

Ciezka choroba policjanta lub osoby mu bliskiej

Stosowanie przemocy fizycznej, psychicznej w rodzinie policjanta

Podjecie wobec policjanta czynno$ci zwigzanych z podejrzeniem popetnienia
Wszystkie te obciazenia psychiczne powoduja, ze stuzba policjanta jest zaliczana do
najbardziej stresujacych zawodow.

Zrédia stresu u policjantow byly przedmiotem badan wielu badaczy. Jedng z nich byta
Izabela Krzyna, ktora przeprowadzita badania policjantow w Wyzszej Szkole Policji
w Szczytnie™. Autorka na podstawie ankiet wypelianych przez stuchaczy WSPol
opracowata wykaz stresorow wystepujacych u policjantow. Wyrdznita nastepujace zrodia
stresu zawodowego w stosunkach stuzbowych wsrdd policjantow, tj.:

staby rozwdj skutecznego systemu rozwigzywania problemow stresujgcych
funkcjonariuszy

dezintegracja §rodowiska policyjnego

niskie zarobki, nie zapewniajgce utrzymania rodziny

przedmiotowe traktowanie funkcjonariuszy

ciagle zagrozenie postgpowaniem dyscyplinarnym, co stwarza sytuacje lgkowej
motywacji do pracy

zagrozenie odpowiedzialno$cia dyscyplinarng w stosunku do funkcjonariuszy, ktérzy
popehili przewinienia

poczucie osamotnienia w pracy, nie moznos¢ liczenia na pomoc ze strony innych
policjantow oraz przetozonych

niski poziom wiedzy zawodowej, nickompetencja

brak profilaktyki

staby system motywacyjny, niejasny system awansow

zte warunki socjalne w jednostkach policji, niedbalos¢ o dobre warunki pracy dla
funkcjonariuszy

zbyt duzo biurokratycznej i nie docenianej pracy

zta organizacja pracy, poczucie niepewnosci wynikajace z dziatania pod silng presja,
niedobor informacji

Ponadto autorka przedstawita zrodla stresu, biorac pod uwage osobista sfer¢ zycia
policjantow. Najbardziej stresujace dla badanych policjantow okazaty sie:

konflikty w matzenstwie

niski poziom zycia, Zycie na pograniczu ubdstwa

zycie na kredyt, zadluzenie w bankach i kasach zapomogowo-pozyczkowych
niemoznos$¢ kupienia mieszkania

niska akceptacja spoteczna pracy funkcjonariuszy Policji

nie posiadanie wiedzy z zakresu radzenia ze stresem przez policjantow

Komenda Gtéwna Policji zlecita naukowcom z Zaktadu Psychologii Instytutu Medycyny
Pracy w Lodzi przeprowadzenie badan dotyczacych stresogennosci ich pracy. Badania byty
przeprowadzone za pomocg ankiet, ktore wypehiali funkcjonariusze wykonujacy zadania
patrolowo-interwencyjne, dzielnicowi oraz dyzurni. Z badan tych wynikato, ze dla
funkcjonariuszy policji najwiekszymi zrodtami stresu sa:

1. Krzyna, Zrédla stresu zawodowego w Policji, materialy z seminarium szkoleniowego ,,Rola
psychologa w Policji”, WSPol Szczytno 1997, s. 14-15
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e niepewnos¢ wynikajgca z braku petiej informacji i okreslonego celu,

e odpowiedzialnos¢ za popetione przewinienia czy bledy a co za tym idzie surowe
i niesprawiedliwe traktowanie przez przetozonych,

e wyznaczanie niezaplanowanych zadan i konieczno$¢ ich szybkiego, pospiesznego

wykonywania,

niedocenianie pracy funkcjonariuszy przez ich przetozonych,

konieczno$¢ catodobowej dyspozycyjnosci,

bezwzgledne wywigzywanie si¢ z r6znych wyznaczonych terminow,

zbyt duzo pracy, przecigzenie praca,

brak dobrych warunkow pracy,

Zmianowy system pracy,

niewtasciwe traktowanie policjantow przez ich przetozonych®.

Socjolog dr Monika Zak zajmujaca sie od 2009 r badaniem réznych grup pracowniczych
zaliczanych do zawodow wysokiego ryzyka, przebadata rowniez grupe zawodowa jaka jest
policja. Badania zostaly przeprowadzone na grupie 912 funkcjonariuszy policji i dotyczyty
m.in. wplywu pracy zawodowej policjantow na stan ich zdrowia psychicznego
i fizycznego, okreslenia poziomu stresu funkcjonariuszy, wypalenia zawodowego oraz
choréb bedacych wynikiem pracy tej grupy zawodowej. Z badan wynikato, ze gldéwnym
zrodlem stresu funkcjonariuszy policji nie sg zagrozenia z jakimi spotykajg si¢ na co dzien
w swojej stuzbie ale nadmierna biurokracja, przerost formalno$ci co powoduje konieczno$¢
spedzania duzo czasu ,,za biurkiem” zamiast ,,w terenie” oraz presja czasu, duzo pracy -
mato czasu, terminowo$¢™. Badania wykazaly ponadto, ze 59,2 % badanych
funkcjonariuszy stwierdzito, ze stuzba w policji jest przyczyng ich konfliktow w rodzinie,
ktére z kolei sa spowodowane zbyt duza iloscia czasu spedzanego w pracy,
niebezpieczenstwem i ryzykiem ponoszonym podczas stuzby, zazdro$cig czy zbyt matymi
zarobkami®®. Z przeprowadzonych przez M. Zak badan wynika réwniez, ze shuzba w policji
wplywa na czestotliwo$¢ rozwodow wsrdd funkcjonariuszy. Jako przyczyny rozwodow
funkcjonariusze podali brak czasu dla rodziny, zty stosunek do stuzby i brak zrozumienia ze
strony partnera/partnerki zyciowej, poczucie zagrozenia i niebezpieczenstwa'®.

W 2011r. zostaly przeprowadzone ws$rdd funkcjonariuszy policji badania satysfakcji
zpracy policjantéw i pracownikow policji'®, z ktérych mozna wywnioskowaé jakie
czynniki wywoluja stres w pracy funkcjonariuszy policji. Na pytanie ktore z wymienionych
rzeczy przyczyniaja si¢ do niezadowolenia z pracy w Policji, 60,6% biurokracj¢ wskazalo
jako najwyzszy poziom niezadowolenia. W pierwszej pigtce znalazly si¢ ponadto: stabe
wynagrodzenie 59,3%, niesprawiedliwe traktowanie 38,3%, ciggle zmiany organizacyjne
36%, brak mozliwo$ci awansu, zte warunki pracy. Funkcjonariusze wskazali rowniez zbyt
duza biurokracje jako wutrudniajaca im codzienng stuzbe. Innymi czynnikami
utrudniajacymi wykonywanie obowigzkoéw sthuzbowych byty: praca ,,pod statystyke”, zbyt
krotki czas na wykonywanie niektérych badan, nadmierne obcigzenie praca, zbyt czgste
wykonywanie zadan nie zwigzanych ze shuzba, brak stabilizacji zawodowe;.

Zawdd policjanta jako przedmiot badan w innych krajach

12 B. Holyst, Stres w Policji: Zapobieganie jego powstawaniu i skutkom, Postepy kryminalistyki, t.8,
Legionowo 2000, s. 23

M. Zak, Stres w mundurze, Gazeta Uniwersytecka US w Katowicach, nr 7 (227) kwiecien 2015
YM. Zak, Zycie rodzinne w sferze zawodéw wysokiego ryzyka (na przykladzie zawodu policjanta),
Uniwersytet Slaski 2015, s. 139-140

15 Tamze, s.148

18 portal intranetowy KWP w Gdansku, Wyniki bada satysfakcji z pracy policjantéw i pracownikéw
Policji, 2011
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Amerykanski portal pracy Careercast’’ corocznie przedstawia najgorsze i najlepsze zawody
$wiata, pozyskujac dane z amerykanskich biur statystycznych stanowiacych czgsé
amerykanskiego Departamentu Pracy. W zestawieniu wyr6znia 200 zawodow. Lista jest
sporzadzana na podstawie oceny czterech podstawowych kryteriow, tj. srodowiska pracy,
kryterium dochodowego, perspektyw zawodowych, stresu. W ocenie stresogennos$ci
danego zawodu brane jest pod uwage 11 czynnikow zwigzanych z wykonywaniem
zawodu, tj. podroze stuzbowe, potencjal wzrostu dochodu, terminy, praca w oczach opinii
publicznej, konkurencyjno$¢, wymagania fizyczne, warunki Srodowiskowe, zagrozenia
napotykane w danym zawodzie, narazenie wlasnego zycia na ryzyko, narazenie zycia
innych na ryzyko, kontakt ze spoteczenstwem. Kryterium stresu pozwolit na wyodrebnienie
najbardziej stresujacych zawoddéw. W rankingu tym na najwyzszych pozycjach zawoddw
stresogennych znalazty sie stuzby mundurowe, w tym policjanci. W roku 2016 policjanci
uplasowali si¢ na 4 miejscu pod wzgledem wielko$ci stresu zwigzanego z wykonywaniem
tego zawodu. Policjantéw pod wzgledem stresu zawodowego wyprzedzili kolejno: strazacy,
wojskowi, piloci samolotow.

W przedstawionym zestawieniu stres zwigzany z wykonywaniem zawodu policjanta
plasuje si¢ od 2013r w pierwszej dziesiatce najbardziej stresujacych zawodow. Biorac pod
uwage 200 zawodow, jakie sa przedstawione przez przedmiotowy portal, jest to pozycja
bardzo wysoka. Ponadto widoczny jest staly wzrost pozycji tego zawodu w ciggu ostatnich
pieciu lat w rankingu Careercast od pozycji 14 w 2012 do pozycji 4 w roku 2016. Nalezy
zwrdci¢ uwage na to, ze w najwyzszych pozycjach w rankingu wystepujg niezmiennie
ogoélnie rzecz ujmujac zawody mundurowe, tj. strazacy, wojskowi, piloci samolotow.
Chociaz przytoczone rankingi dotycza Stanéw Zjednoczonych to uwzgledniajac specyfike
pracy policjantow amerykanskich (wigksze zagrozenia atakami terrorystycznymi,
zroznicowane spoteczenstwo pod wzgledem rasowym a tym samym tradycjonalnym
i obyczajowym srodowiskiem) to jednak mozna te wyniki przenie$¢ na specyfike stuzby
polskiego policjanta.

Podobne wnioski mozna wysunagé na podstawie badan przeprowadzonych przez
naukowcoéw z Wielkiej Brytanii'®. Badacze z Uniwersytetu Manchester zbadali 150
zawodow pod wzgledem wysokosci stopnia w jakim dany zawod stanowi zrédlo stresu.
Policja znalazla si¢ na drugim miejscu. To wskazuje, ze jest to jeden z najbardziej
stresogennych zawodow.

Jakie konsekwencje powoduje stres w zyciu zawodowym? Powszechnie wiadomo, ze
krotkotrwatly stres w pracy zawodowej jak i w codziennym zyciu moze mie¢ pozytywny
wptyw. Taki stres w zaleznos$ci od sytuacji wyostrza zmysty, mobilizuje pamig¢, wzmacnia
odpornos¢ organizmu. Podnosi ponadto kreatywno$¢, wzmaga intensywnos$¢ dziatania,
mobilizuje do dziatania. Zupelnie inaczej stres wptywa na organizm, gdy jest przewlekty,
dhugotrwaty.

7 http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-report-2016-ranking-200-jobs
87 Przybylak, Praca zrodtem stresow, Aura 1991, nr 12, s. 4-5
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Tab. nr 1. Najbardziej stresujace zawody wg portalu Careercast w ostatnich pieciu latach™

Zawod 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Strazak 3 3 3 2 1
Wojsko wyzszego szczebla 2 2 2 4 2
Wojsko 1 1 1 1 2
Pilot samolotu 3 4 5 3
Policjant 14 10 10 6 4
Koordynator eventow 5 4 6 7 5
Dziennikarz prasowy 7 9 3 6
Osoba zarzgdzajgca korporacja 7 6 8 10 7
Public Relations 6 5 7 8
Taksowkarz 9 7 9
Prezenter 8 9 10
Fotoreporter 8 6 8
Szef kuchni 5
Aktor 8
Kontroler ruchu lotow 9
Koordynator ruchu pasazeréw na lotnisku 4
Trener fitness 10

Zrédlo: http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-report-2016-ranking-200-jobs

Policjant wykonuje swoje obowigzki stuzbowe w réznych s$rodowiskach spolecznych,
czesto patologicznych. Spotyka si¢ z przemoca, ludzkimi nieszczg$ciami. Uczestniczy
w dziataniach niebezpiecznych, ekstremalnych, narazajgc swoje zycie i zdrowie. W swojej
pracy musi uczestniczy¢ we wstrzasajacych, czesto brutalnych i trudnych zdarzeniach.
Wykonujac réznorakie czynnosci zawodowe jest narazony na state napiecie emocjonalne,
aco za tym idzie przewlekly stres. Wysoki poziom stresu towarzyszacy nieodlacznie
wykonywaniu przez policjanta obowigzkéw stuzbowych wplywa na jego stan zdrowia
psychicznego ale tez fizycznego.

Jak wynika z przedstawionych badan dr. M. Zak policjanci, w zwigzku z narazeniem na
ciaggly stres uskarzali si¢ na:

bezsennos¢,
nadci$nienie,

nerwice,

uzaleznienie od alkoholu,
wypalenie zawodowe.

Wspomniane badania Zaktadu Psychologii Instytutu Medycyny Pracy w Lodzi wykazaty,
ze okolo pig¢ tysiecy z pracujacych wowczas policjantow miato objawy stresu
pourazowego. Bylo to zwigzane ze specyfikg ich pracy. Dlugotrwaly stres moze
wywotywaé u funkcjonariuszy policji agresje jako efekt pracy w $rodowisku brutalnym
i patologicznym.

Konsekwencja dtugotrwatego stresu moze by¢ rowniez:

19 http://www.careercast.com/jobs-rated/2012-ranking-200-jobs-best-worst,
http://www.careercast.com/jobs-rated/best-worst-jobs-2013, http://www.careercast.com/jobs-
rated/jobs-rated-2014-ranking-200-jobs-best-worst, http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-
rated-report-2015-ranking-top-200-jobs, http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-report-
2016-ranking-200-jobs
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pogorszenie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego,
absencja chorobowa,

depresja,

obnizenie nastroju,

obnizenie efektywnos$ci w pracy.

Brak umiejetnos$ci radzenia sobie z dtugotrwatym stresem, wystepowanie réznych zrodet
stresu jednoczesnie wpltywa ponadto na wzrost liczby samobojstw wsrod policjantow.
Wskaznik samobojstw wsrod funkcjonariuszy policji jest 2,5 krotnie wyzszy niz w og6lnej
populacji spoleczenstwa i jest to tendencja wzrastajaca®. Jak wynika z badan I. Krzyny
tendencje wzrostowa wykazuje tez ilos¢ funkcjonariuszy policji, podejmujacych leczenie
w poradniach psychiatrycznych®.

Bezsennos$¢ u policjantdw moze by¢ wynikiem stresujgcej pracy oraz emocji, czgsto
traumatycznych, jakie im towarzysza podczas pelnienia shuzby. Stan ten jest réwniez
spowodowany pracg zmianowa i trudno$ciami organizmu do przystosowania si¢ do takiego
trybu zycia. Amerykanscy naukowcy w 2003r. przebadali okoto 5 tysiecy policjantéw
analizujac wplyw réznych zaburzen snu na prace policjantow. Z badan wynikato, ze co
najmniej 40% badanych policjantow cierpi na jedno z zaburzen snu. Policjanci majacy
zaburzenia snu, w tym bezsenno$¢ przyznawali si¢ dwa razy czeéciej do depres;ji
i wypalenia zawodowego niz pozostali. Czgsciej u tych funkcjonariuszy wystepowata
cukrzyca, choroby zwigzane z ukladem krgzenia, wigksza ilos¢ spozywanej kawy. Dwa
razy czg¢sciej odczuwali ponadto nadmierng sennos¢ w ciagu dnia. Okoto 20% policjantow
z zaburzeniami snu przyznato si¢ do zasypiania za kierownica. Dalsze badania wykazaty, ze
zmeczenie spowodowane zaburzeniami snu wplywato na to, ze funkcjonariusze ci
popeiali wigcej btedow podczas wykonywania obowigzkow stuzbowych, mieli napady
nie kontrolowanej ztosci w kontaktach ze spoleczenstwem, czgsciej brali wolne z pracy,
zasypiali podczas odpraw, mieli gorsze wyniki w pracy?.

Jedna z konsekwencji stresu jaki doznaja policjanci w zwiazku z pelniong shuzbg jest
syndrom wypalenia zawodowego. Zbadania tego zjawiska podjeta si¢ N. Oginska-Bulik,
ktora przebadata 277 polskich policjantow®. Z przeprowadzonych badan wynikato, ze
istnieje silne powiazanie pomigdzy wszystkimi czynnikami stresowymi, tj. poczuciem
psychicznego obcigzenia, brakiem nagréd, niepewnos$cia w pracy, kontaktami
interpersonalnymi, zagrozeniami, trudno$ciami fizycznymi, zlymi warunkami pracy,
brakiem kontroli i wsparcia, odpowiedzialno$cia, a wymiarami wypalenia zawodowego, tj.
wzrostem psychicznego wyczerpania, depersonalizacja oraz niskim odczuwaniem
wlasnych osiggnie¢ osobistych. Z przebadanej grupy policjantow 10,5% funkcjonariuszy
wykazato zesp6t wypalenia zawodowego. Najwicksze powigzanie z wypaleniem
zawodowym wykazaly takie czynniki jak: silne odczuwanie psychicznego obcigzenia
praca, brak nagrod, odczuwanie silnego zagrozenia i poczucie odpowiedzialno$ci. Inne
objawy wypalenia zawodowego spotykane u funkcjonariuszy policji to : znuzZenie,
zmeczenie, obojetno$¢ w stosunku do innych o0s6b, obnizenie wartosci swoich
umiejetnosci, choroby fizyczne i zaburzenia psychiczne. Najbardziej narazeni na syndrom
wypalenia zawodowego sg osoby, ktore wykonujg zawody zwigzane z kontaktem z ludzmi
i konieczno$cig angazowania si¢ w ich problemy. Takim zawodem jest zdecydowanie

2P, Gorezyca, Samobdjstwa w Policji, Policja, Kwartalnik Kadry Kierowniczej nr 2, Szczytno
2001, s. 50-53

21 1. Krzyna, Samobojstwa wsréd policjantow, Policyjny Biuletyn Szkoleniowy nr 2, Szczytno 1997,
s. 29-30

2 Zaburzenia snu — ryzykowna ,, choroba zawodowa” policjantéw, 2011, Serwis Nauka w Polsce,
naukawpolsce.pap.pl

2 N. Oginska-Bulik, Stres w pracy a syndrom wypalenia zawodowego u funkcjonariuszy policji,
Folia Psychologica nr 7, 2003
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zaw0d policjanta.

W latach 2004-2005 policyjni psychologowie z catej Polski przeprowadzili badania 3283
funkcjonariuszy pod katem skali choroby jaka jest wypalenie zawodowe®. Przebadano
wystepowanie trzech objawdw wypalenia zawodowego, tj

e wyczerpanie emocjonalne jako stan glebokiego zmeczenia, brak regeneracji sit,
niemoznos$¢ sprostowania zadaniom. W tej fazie wypalenia zawodowego policjanci
wykazuja nieche¢ do pracy, do wykonywania obowigzkow stuzbowych, czgsciej
chorujg i korzystaja ze zwolnien lekarskich;

e depersonalizacja objawiajaca si¢ dystansowaniem si¢ do ludzi, niepewno$cia
w kontaktach zinnymi, przedmiotowym traktowaniem ludzi, shuzbowym
podejsciem do wykonywanych zadan. Policjanci w tej fazie wypalenia zawodowego
wykazuja si¢ brakiem empatii w stosunku do 0sob oczekujacych od nich pomocy,
cynizmem zaréwno w stosunku do swoich petentow jak i wspotpracownikow;

e obnizenie poczucia wlasnych osiagnig¢ zawodowych, sukceséw zawodowych, brak
wiary wswoje mozliwosci 1 umiejetnosci zawodowe. Policjanci w tej fazie
wypalenia doznaja obnizenia efektywnos$ci pracy, skracaja czas pracy lub wydtuzaja
nie osiggajac satysfakcjonujacych efektow. Moga rowniez unikac pracy.

Jak wynika z powyzszych badan najbardziej narazeni na syndrom wypalenia zawodowego
sa policjanci wykonujacy prace w prewencji (stuzba patrolowa, patrolowo-interwencyjna,
dzielnicowi, policjanci ruchu drogowego) oraz w pionie kryminalnym (stuzba operacyjna
i dochodzeniowo-$ledcza) zatrudnieni w komendach miejskich ipowiatowych. W tych
stuzbach odnotowano najwyzszy poziom objawdéw stanowigcych o wyczerpaniu
zawodowym i depersonalizacji. Najmniej narazona na zespol wypalenia zawodowego jest
stuzba w pionie logistycznym i kadra kierownicza. Zupehlie inaczej wygladaja wyniki
badan w zakresie osiagnie¢ osobistych. Z badan wynika, ze im wyzsze stanowisko
shuzbowe tym wigksza wiara we wiasne sity 1 umiejetnosci zawodowe. W tym zakresie
najwyzej uplasowaly si¢ kadry kierownicze. Badania wykazaly ponadto, ze bardzo wazne
dla policjantéw w ograniczeniu zjawiska wypalenia zawodowego jest wsparcie 1 to
zardwno ze strony rodziny jak i przetozonych. Stwierdzili jednak, ze brakuje im wsparcia
ze strony 0s6b dowodzacych. Funkcjonariusze policji podczas badan uznali, Ze najbardziej
stresujace dla nich czynniki to: niepewnos¢, brak zadowolenia z wykonywanych przez nich
czynnosci zawodowych, brak uznania ze strony spoteczenstwa, zte warunki pracy, duza
ilo§¢ ryzykownych sytuacji, trudne relacje z innymi policjantami i przetozonymi.

Ze wzgledu na szczegdlna stresogennos¢ zawodu jakim jest zawod policjanta i konieczno$é
roztadowania napie¢ emocjonalnych, funkcjonariusze narazeni sg problemy alkoholowe
i alkoholizm. Powszechnie wiadomo, ze alkohol redukuje stres, niweluje problemy, utatwia
funkcjonowanie. Picie alkoholu powoduje, ze zycie staje si¢ mniej skomplikowane,
usmierza przykre, w tym traumatyczne stany emocjonalne zwigzane z wykonywaniem
czynnosci stuzbowych.

Picie alkoholu ws$rdéd policjantow jest problemem, jednak wcigz wstydliwym
i traktowanym marginesowo. Policja nie prowadzi statystyk dotyczacych tych problemow
wérod funkcjonariuszy policji. Psycholodzy z KWP w Gdansku przeprowadzili wsrod
funkcjonariuszy badania pt. ,Postawy wobec alkoholu”®. Jak wynika z badan 40%
funkcjonariuszy przyznalo si¢ do spozywania alkoholu kilka razy w miesigcu, 23% kilka
razy w tygodniu, 4 % codziennie, wcale nie spozywa alkoholu 3% policjantow. Podczas
badan 17% funkcjonariuszy przyznalo si¢ do kierowania pojazdem, gdy nie byli pewni

* G. Bartuszek, Wypaleni, Policja 997 nr 1, styczen 2007, s. 11-14
% http://www. gd.policja/dokumenty/psycholog, Portal intranetowy KWP w Gdansku
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swojej trzezwosci po wczesniejszym piciu alkoholu. Natomiast 45% funkcjonariuszy
zadeklarowato, ze znaja wsérdd swoich kolegdw z pracy osoby z problemem alkoholowym
oraz osoby po terapii uzaleznien (40%).

Badani funkcjonariusze jako powody spozywania alkoholu podawali:

spotkanie towarzyskie,

odpre¢zanie sie,

polepszenie samopoczucia,

utrzymywanie kontaktow kolezenskich w stuzbie,
che¢ picia i czucia smaku alkoholu,

zapomnienie o klopotach,

dobre samopoczucie po piciu alkoholu,
tatwiejsze zasypianie,

tatwiejsze funkcjonowanie po alkoholu.

Policjanci wskazali w jaki sposob radza sobie z nastepstwami spozywania alkoholu, tzw.
kacem, tj.:

odpoczynek,

spozywanie duzej ilo$ci jedzenia i picia,

spozywanie lekow tagodzacych dolegliwosci wynikajace z kaca,
zapijanie kaca alkoholem — klinowanie.

Policjanci podali podczas badan powody odrzucania pomocy w przypadku uzaleznienia. Na
pierwszym migjscu powodem byto nie dostrzeganie problemu alkoholowego, potem
pewnos¢ poradzenia sobie samemu, nie przyznawanie si¢ do problemu z alkoholem, lek
przed naznaczeniem, brak mozliwos$ci dotarcia do 0s6b zajmujacych si¢ uzaleznieniami, nie
posiadanie pienigdzy na leczenie, zla opinia o osrodkach leczacych uzaleznienia
alkoholowe. Badania pokazaly réwniez jakie dzialania zapobiegawcze w zakresie
przeciwdziatania problemom alkoholowym s3 najskuteczniejsze: organizowanie
warsztatow alkoholowych, kontakt z psychologiem, szkolenia dotyczace problemu
alkoholowego, podejmowanie interwencji kryzysowych, informowanie na odprawach,
niespodziewane kontrole trzezwosci, dziatanie agenta trzezwosci, skierowanie na komisje
lekarska, wydalenie ze stuzby.

Do choroby alkoholowej wsrod policjantdéw przyczynia sie stres zwigzany z cigglym
narazaniem zycia i zdrowia na stuzbie. Ponadto bardzo duzy wptyw ma réwniez to, ze jest
to zawdd zmaskulinizowany i chodzenie z kolegami ,,na piwko” po sluzbie jest sytuacja
powszechna. Dotaczajac do tego ,,pomaganie” przez kolegéw funkcjonariuszowi pijagcemu
w ten sposOb, ze przymykaja oczy na niedociagnigcia w sluzbie, akceptujg absencje
w pracy, to droga do alkoholizmu jest prosta. Objawami probleméw alkoholowych
funkcjonariuszy w pracy sa: zapach alkoholu z ust, drzenia rak, narastajagce problemy
z realizowaniem obowigzkoéw zawodowych, zapominanie o przyjsciu do pracy, czeste
opuszczanie miejsca pracy, przedtuzanie przerw w pracy, nerwowosc¢, unikanie kontaktow
z kadrg nadzorujgca, pozyczanie pieniedzy od kolegdéw, niedotrzymywanie terminow,
czeste korzystanie z od$wiezaczy do ust.

Stresu nie da si¢ wyeliminowa¢ z czynnosci jakie wykonujg funkcjonariusze policji. Jest on
wpisany w ten zawdd w zwigzku z zadaniami jakie zostaly wyznaczone przez
ustawodawcow funkcjonariuszom policji. Nalezy natomiast dazy¢ do jak najwigkszego
ograniczenia stresu 1 nauczenia policjantow radzenia sobie z takimi sytuacjami.

N. Oginska — Bulik na podstawie przeprowadzonych badan wyrdznita nastepujace sposoby
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radzenia sobie policjantow ze stresem?:

aktywne radzenie,

poszukiwanie wsparcia,
planowanie czynnosci,

unikanie dziatan konkurencyjnych,
religia,

przewarto$ciowanie swojego zycia,
ograniczanie swojego dziatania,
zaakceptowanie swojej sytuacji,
skupienie si¢ na emocjach,
zaprzeczenie i odwracanie uwagi,
nie podejmowanie dziatan,
alkohol, narkotyki,

poczucie humoru.

Wskazata ponadto na konieczno§¢ wprowadzenia nastgpujacych sposobow radzenia sobie
przez funkcjonariuszy ze stresem, jako =zapobieganie wypaleniu zawodowemu,
zmnigjszaniu czasu isily stresu: wprowadzanie programoéw profilaktycznych oraz
terapeutycznych, obnizenie ucigzliwosci zawodowych, wprowadzenie dziatan majacych na
celu wzmocnienie umiejetnosci radzenia sobie z dtugotrwatym stresem, oddzielenie pracy
od zycia osobistego, pozostawianie probleméw zawodowych w pracy, zadbanie
o odpoczynek i relaks, odpowiednie wykorzystanie przerw w pracy, ksztalttowanie wsrod
funkcjonariuszy poczucia skuteczno$ci oraz wlasnej warto$ci, nauczenie policjantow
korzystania ze wsparcia spolecznego.

Konieczne w zapobieganiu konsekwencji jakie ponosza funkcjonariusze policji
doswiadczajacy stresu zawodowego jest objecie ich programami psycho-edukacyjnymi
i profilaktycznymi. Takie programy sg od lat przygotowywane przez policyjnych
psychologdéw. Psychologowie policyjni zgodnie z Zarzadzeniem 53 Komendanta Glownego
Policji z dnia 6 pazdziernika 2014r w sprawie metod i form wykonywania niektorych zadan
shuzbowych przez psychologdw petnigcych stuzbe lub zatrudnionych w jednostkach
organizacyjnych Policji, maja nastepujace zadania:

1. Udzielenie policjantowi lub pracownikowi pomocy psychologicznej i pierwszej

pomocy emocjonalnej.

Prowadzenie psychoterapii policjanta lub pracownika.

Prowadzenie psychoedukacji policjanta Iub pracownika.

4. Sporzadzanie psychologicznej analizy samobdjstwa lub usilowania samobodjstwa
przez policjanta lub pracownika.

wmn

Policyjni psychologowie w ramach zapobiegania efektom funkcjonowania w cigglym
stresie organizujg warsztaty dla policjantow majace na celu nauke sposobow radzenia sobie
ze stresem, panowania nad negatywnymi emocjami. W Komendach Wojewddzkich Policji
prowadzone sa dyzury psychologdw policyjnych, majace na celu zapewnienie dostgpu do
opieki psychologicznej policjantom 1 pracownikom policji w zakresie porad
psychologicznych, interwencji kryzysowych. Ponadto dyzury daja mozliwos¢ skorzystania
przez kadre kierowniczg z konsultacji dotyczacych probleméw z podwtadnymi, takimi jak
niepokojace zmiany zachowania moggce $wiadczyé o przecigzeniu emocjonalnym oraz
mozliwo$¢ skonsultowania form pomocy dla policjantéw po zdarzeniu nadzwyczajnym czy
naduzywajacych alkoholu.

% N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy u policjantéw. Zrédla-konsekwencje-zapobieganie, L6dz 2003
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W zakresie leczenia uzaleznienia alkoholowego prowadzone sga przez policyjnych
psychologdéw szkolenia w zakresie jego skutkéw i zapobiegania. W Komendach Policji
prowadzony jest program , Trzezwos¢ w Policji” polegajacy na tym, ze w przypadku
zauwazenia problemu alkoholowego u policjanta jest on kierowany na 6 tygodniowe
leczenie odwykowe w Oddziale Leczenia Uzaleznien Szpitala Specjalistycznego MSWiA
w Otwocku. Po leczeniu nastgpuje praca psychologa nie tylko z uzaleznionym policjantem
ale i jego rodzing. Stan trzezwosci policjanta jest stale monitorowany. Ponadto
funkcjonariusz bierze udziat w terapiach indywidualnych i grupach wsparcia, w sktad ktory
wchodza inni funkcjonariusze majacy podobne problemy oraz grupach AA. Udziat
w programie umozliwia policjantowi pozostanie w stuzbie. W Komendach Policji
wdrozono ponadto niezapowiedziane kontrole trzezwosci alkomatem funkcjonariuszy
réznych pionow.

Policjanci u ktorych rozpoznano przewlekta nerwice lub depresje wywotang warunkami
sluzby 1 nadmiernym napigciem nerwowym sa kierowani przez poradnie zdrowia
psychicznego na leczenie w Oddziale Leczenia Nerwic Szpitala Specjalistycznego MSWiA
w Otwocku. Majg ponadto mozliwo$¢ skorzystania z pobytu w sanatorium MSWiA
w Cieplicach, Mosznie, Ztociencu gdzie leczeni sa policjanci wykazujacy inne zaburzenia
nerwicowe zwigzane ze stresem. Organizowane sg ponadto dla funkcjonariuszy policji
warsztaty antystresowe, stanowigce element prewencji antystresowej oraz szkolenia
1 warsztaty psychologiczne.

Praca policjanta jest jedng z najbardziej stresujacych zawodoéw. Policjant podejmujacy
interwencj¢ jest narazony na wiele czynnikow stresujacych zwigzanych z samym
kontaktem z ludzmi ale i ze $Srodowiskiem w jakie wchodzi. Niejednokrotnie naraza swoje
zycie 1 zdrowie przy jednoczesnym braku wsparcia ze strony swoich przetozonych czy
samego spoteczenstwa. Czeste idlugotrwate wystgpowanie takich sytuacji powoduje
zmiany zarowno w psychice funkcjonariusza jak iwplywa na nasilenie si¢ chorob
somatycznych. Z tego wzgledu wazne jest wsparcie zard6wno psychologiczne, spoteczne
oraz ze strony samego Srodowiska zawodowego. Kolejnym warunkiem walki ze stresem
jest posiadanie przez policjanta tzw. odskoczni od codziennych stresow, efektywnego
korzystania z czasu wolnego. Najczesciej spotykana odskocznig jest uprawianie réznych
sportdow, pasje motoryzacyjne czy podréznicze. Wazne jest rdwniez posiadanie wiedzy
i $wiadomosci w zakresie radzenia sobie z sytuacjami stresowymi, a takze otwarto$¢ na
przyjmowanie pomocy z zewnatrz.

Literatura:
1. Barczyk J., Stres zawodowy i jego skutki, Katowice 1988
2. Bartuszek G., Wypaleni, Policja 997 nr 1, styczen 2007
3. Gerrig R.J., Zimbardo P.G., Psychologia i Zycie, Warszawa 2008
4. Gorczyca P., Samobojstwa w Policji, Policja, Kwartalnik Kadry Kierowniczej nr 2,

Szczytno 2001

5. Holmes T.H., Rahe R.H., The social readjustment rating scale, Journal of
psychosomatic research 11.2 1967

6. Holyst B., Stres w Policji: Zapobieganie jego powstawaniu i skutkom, Postepy
kryminalistyki, t.8, Legionowo 2000

7. Krzyna L, Zrédla stresu zawodowego w Policji, materiaty z seminarium
szkoleniowego ,,Rola psychologa w Policji”’, WSPol Szczytno 1997

8. Krzyna L., Samobdjstwa wsrod policjantow, Policyjny Biuletyn Szkoleniowy nr 2,
Szczytno 1997

9. Lazarus R., Paradygmat stresu i radzenia sobie, Nowiny Psychologiczne 1986, nr
3-4

25 Numer 1 -2 2016/2017



10. Lazarus R.S, Folkman S., Stress, appraisal and coping. Springer-Verlag, New York
1984

11. Oginska-Bulik N., Stres w pracy a syndrom wypalenia zawodowego u
funkcjonariuszy policji, Folia Psychologica nr 7, 2003

12. Oginska-Bulik N., Stres zawodowy u policjantow. Zrédia-konsekwencje-
zapobieganie, £.6dz 2003

13. Przybylak Z., Praca zrodlem stresow, Aura 1991, nr 12

14. Sillamy N., Stownik psychologiczny, Warszawa 1979

15. Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990r o Policji, Dz.U. 1990 Nr 30 poz. 17

16. Zarzadzenie Nr 53 Komendanta Gtoéwnego Policji z dnia 6 pazdziernika 2014r w
sprawie metod i form wykonywania niektérych zadan stuzbowych przez
psychologéw pelniagcych stuzbe lub zatrudnionych w jednostkach organizacyjnych
Policji

17. Zak M., Stres w mundurze, Gazeta Uniwersytecka US w Katowicach, nr 7 (227)
kwiecien 2015

18. Zak M., Zycie rodzinne w sferze zawodow wysokiego ryzyka (na przyktadzie
zawodu policjanta), Uniwersytet Slaski 2015

Netliteratura:

http://www.gd.policja/dokumenty/psycholog, Portal intranetowy KWP w Gdansku, Wyniki
badan satysfakcji z pracy policjantow i pracownikow Policji, 2011
http://www.careercast.com/jobs-rated/2012-ranking-200-jobs-best-worst
http://www.careercast.com/jobs-rated/best-worst-jobs-2013
http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-2014-ranking-200-jobs-best-worst
http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-report-2015-ranking-top-200-jobs
http://www.careercast.com/jobs-rated/jobs-rated-report-2016-ranking-200-jobs
http://www.naukawpolsce.pap.pl, Zaburzenia snu — ryzykowna ,,choroba zawodowa ™
policjantow, 2011, Serwis Nauka w Polsce

mgr Magdalena KOBYLARZ
Akademia Marynarki Wojennej
im. Bohaterow Westerplatte w Gdyni

W JAKI SPOSOB SPORT WPLYWA NA ZDROWIE
FUNKCJONARIUSZEK POLICJI? ZALETY I WADY AKTYWNOSCI
FIZYCZNEJ

HOW SPORT AFFECTS ON HEALTH OF POLICE FEMALE OFFICERS?
ADVANTAGES AND DISADVANTAGES OF PHYSICAL ACTIVITY

STRESZCZENIE

W prezentowanym artykule skupiono si¢ na przedstawieniu, w jaki sposob aktywnos$¢ fizyczna
moze wptywaé na zdrowie kobiet pracujacych w polskiej Policji. W rozdziale pierwszym
opisane zostaly pozytywne oraz negatywne aspekty uprawiania sportu. W nastepnych
rozdziatach skupiono si¢ na sposobach aktywizowania funkcjonariuszy stuzb publicznych przez
kadry kierownicze, a takze, w jaki sposob kontrolowana jest ich sprawnos$¢ fizyczna.
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W artykule starano si¢ udowodni¢, dlaczego uprawianie sportu powinno by¢ koniecznoscia dla
funkcjonariuszek Policji.

ABSTRACT

Presented article focuses on the influence of physical activity on the women working in
polish police. In the first chapter positive and negative aspects of sport were described. The
following chapters are focused on ways of activating public service officers by executives,
and how their physical fitness is controlled. The article attempts to prove why participation
of police female officers in sport should be a necessity.

Stowa kluczowe: zdrowie, aktywnos$¢ fizyczna, sport, policja, bezpieczenstwo
Keywords: health, physical activity, sport, police, security

Wstep

Funkcjonariusze stuzb publicznych powinni charakteryzowaé si¢ wysokim poziomem
sprawnosci fizycznej. Wiele os6b nie ma mozliwosci stania si¢ pracownikiem zadnej ze
stuzb, poniewaz jednym z elementéw podczas rekrutacji s3 testy sprawnosciowe.
Obowigzkiem funkcjonariuszy jest dbanie o swoja sprawnos¢ fizyczng, w celu skutecznego
realizowania zadan stuzbowych. Aby tego pilnowa¢ odbywaja si¢ regularne testy
sprawno$ciowe juz w trakcie trwania stuzby. Pomimo to, po pozytywnym przejsciu
rekrutacji wiele osob zaniedbuje swoj wyglad oraz zdrowie.

Celem niniejszego artykutu jest wskazanie, w jaki sposob aktywnos$¢ fizyczna wptywa na
stan zdrowia funkcjonariuszek Policji. Aby to okresli¢ autorka poprzez obserwacje ocenita
poziom sprawnosci fizycznej policjantek. W tym celu nalezato zwrdci¢ uwage na to, jakie
moga wystgpowa¢ wady oraz zalety aktywnosci fizycznej. Zebrane materiaty pozwolity
okresli¢, do czego moze doprowadzi¢ niski poziom sprawnosci fizycznej podczas stuzby.
Aktywnos$¢ fizyczna jako czynnik warunkujacy zdrowie

Zdrowie cztowieka zalezne jest od pewnych warunkow, a naleza do nich: zywienie,
edukacja, mieszkanie, zarobki, czy na przyklad sprawiedliwo$¢ spoteczna. Poza tym stan
zdrowia zalezny jest roéwniez od zachowan zdrowotnych, stylu zycia, stluzby zdrowia,
czynnikow genetycznych, a takze $rodowiska spotecznego i fizycznego. Styl Zycia
i zachowania zdrowotne sg najwazniejsze, poniewaz to one majg najwickszy wplyw na stan
zdrowia®.

Do zachowan zdrowotnych nalezg takie dziatania, a takze ich zaniechanie, ktore moga
wplynaé bezposrednio lub posrednio na samopoczucie i zdrowie cztowieka. Zaliczamy do
nich zachowania prozdrowotne takie jak: higiena ciata, higiena psychiczna, racjonalne
odzywianie, zachowanie bezpieczenstwa, czy aktywnos¢ fizyczna®®. Zgodnie z wytycznymi
Unii Europejskiej dotyczacymi aktywnosci fizycznej pod ta nazwa kryje si¢ ,,dowolna
forma ruchu ciala spowodowana skurczami migéni, przy ktorym wydatek energii
przekracza poziomy energii spoczynkowej”. Powyzsza definicja obejmuje wszelkie formy
umozliwiajace rozwoj sprawnosci fizycznej, takie jak: rekreacyjna aktywno$¢ fizyczna,
aktywnos¢ fizyczna uprawiana w domu, czy zawodowe uprawianie sportu®. Aktywno$é

%" B. Graczykowska, L. Kosinska, B. Wo$, J. Zeman-Czajkowska, Edukacja zdrowotna, turystyka
i rekreacja dzieci i miodziezy — w nowej podstawie programowej wychowania przedszkolnego
i ksztatcenia ogolnego, OW, Opole 2010, s. 13.

% Tamze, s. 14-15.

2 Wytyczne UE dotyczqce aktywnosci fizycznej”,
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fizyczna, jako$¢ zdrowia, a takze zdrowie sa ze sobg powigzane. Aby unikngé chordb
i prawidtowo funkcjonowaé¢ wymagana jest regularna aktywno$¢ fizyczna. Jednak nie
zawsze prowadzi ona do polepszenia zdrowia, dlatego istotne jest zachowanie rozwagi
podczas uprawiania wszelakich sportow. Zdrowie cztowieka warunkowane jest przez jego
dobre samopoczucie. Aktywno$¢ fizyczna odpowiedzialna jest migdzy innymi za
regulowanie wydzielania neuroprzekaznikow i niektorych hormonow, ktore maja wpltyw
na odczuwanie szczescia®, dlatego istotne jest, aby regularnie uprawia¢ roznego rodzaju
sporty. Odpowiedni poziom aktywnosci fizycznej ma pozytywny wpltyw na odporno$é
cztowieka. Ma to zwigzek z poprawg metabolizmu juz na poziomie komoérkowym, ktdra
zwicksza ogdlna sprawnos¢ organizmu. Zmniejszona jest czegstos¢ zakazen drog
oddechowych, poniewaz reaguja one lepiej na zmiane temperatury®.

Uprawianie sportu pozwala tagodzi¢, a niekiedy nawet usuwaé niektore z czynnikow
chorobotworczych. Cwiczenia wytrzymatosciowe, nawet w niewielkim wymiarze moga
doprowadzi¢ do istotnych, pozytywnych zmian w uktadzie sercowo-naczyniowym. Zmiany
te moga przystosowywac organizm do pracy fizycznej, a takze dziata¢ zapobiegawczo przy
réznych schorzeniach, na przyktad: choroba nadci$nieniowa, zaburzenia wynikajace
z niedoboru zelaza, czy choroba wiencowa serca®’. Warto zwroci¢ uwage na to, ile czasu
przeznacza si¢ na aktywno$¢ fizyczng, poniewaz moze ona doprowadzi¢ nawet do
wydtuzenia dtugosci zycia oraz op6znienia wystepowania powyzszych chorob®.

Otylos¢ to jedna z chorob cywilizacyjnych. Latwo zaobserwowac, ze coraz wigcej 0osob na
nig cierpi. Aby skutecznie sobie z nig radzi¢ niezbedne jest regularne uprawianie
aktywnosci fizycznej. Zapobiega ona wysokiemu poziomowi tkanki thuszczowej,
a W nastepstwie pomaga zwickszyé mas¢ mig$niowa. Istotne jest tez to, aby pamigtac
o0 racjonalnym odzywianiu, poniewaz aktywno$¢ fizyczna nie jest jedynym elementem
wplywajacym na budowe ciata.

Uprawianie sportu niekiedy moze prowadzi¢ do negatywnych skutkow zdrowotnych.
W przypadku oso6b, ktore nie uprawiajg aktywnos$ci fizycznej nagly ruch moze zwickszyé
ryzyko zawalu serca, a nawet doprowadzi¢ do naglej $mierci sercowej. Uniknaé takiej
sytuacji mozna odpowiednio przygotowujac si¢ do wysitku fizycznego, poprzez
zachowanie umiaru w sporcie (metoda matych krokéw), a takze wykonujac badania
wykluczajace wady wrodzone®. Jednymi z najczesciej wystepujacych powiktan, ktore
zwigzane sg z uprawianiem sportu sg urazy uktadu migsniowo-szkieletowego. Moga by¢
one zwigzane z wykonywaniem niewlasciwych ¢wiczen (badz wykonywanych w Sposob
nieprawidlowy), a takze z niedostosowaniem wysitku fizycznego do wlasnych mozliwosci.
Oprocz tego wazne jest, aby pamigta¢ o regeneracji, poniewaz nawet najbardziej sprawna
osoba bez odpowiedniej odnowy biologicznej moze doznaé kontuzji®.

http://ec.europa.eu/assets/eac/sport/library/policy documents/eu-physical-activity-guidelines-

2008 pl.pdf, dostep z dnia 15 grudnia 2016 1.

% T, Bajkowski, T. Sosnowski, Innowacje w edukacji. Alternatywny model praktyk studentéw
wychowania fizycznego, Dziat Wydawnictw i Publikacji WSWFiT w Biatymstoku Towarzystwo
Amicus, Bialystok 2011, s. 126.

% ip, ., Ekspert radzi: Sport poprawia odporno$é”,
http://www.junior.sport.pl/junior/1,135918,13676669,Ekspert_radzi _Sport poprawia_odpornosc.ht
ml, dostep z dnia 28 grudnia 2016 1.

%2 J. Bielski, Metodyka Wychowania Fizycznego i zdrowotnego, Impuls, Krakow 2005, s. 46-49

% M. Kobylarz, Wplyw wychowania fizycznego i sportu na stan zdrowotny uczniow szkél srednich
wojewddztwa pomorskiego, Akademia Marynarki Wojennej im. Bohateroéw Westerplatte, WDiOM,
Gdynia 2016, s. 46.

% E. Straburzynska-Migaj, A. Straburzynska-Lupa, Czy aktywno$¢ fizyczna jest zawsze korzystna
dla zdrowia?, Wydawnictwo Uczelniane PWSZ w Kaliszu, Kalisz 2014, 164-166.

* M. Kobylarz, Wphyw wychowania fizycznego i sportu na stan zdrowotny uczniéw szkét srednich
wojewodztwa pomorskiego, Akademia Marynarki Wojennej im. Bohaterow Westerplatte, WDiOM,
Gdynia 2016, s. 49-50.
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Niewatpliwie uprawianie sportu przynosi wiecej pozytywnych skutkéw zdrowotnych, niz
negatywnych. Przytaczajac zachodnig mysl ,,Zdrowie nie jest wszystkim, ale wszystko jest
niczym bez zdrowia™®® warto przypomnieé, ze regularna aktywno$é fizyczna jest jednym
z zachowan zdrowotnych. Bez niej nie bedzie mozliwe prawidlowe funkcjonowanie
organizmu.

Sport w zyciu funkcjonariuszy policji

W jaki sposob pracodawcy staraja sie zaszczepi¢ w swoich pracownikach ducha sportu? Na
to pytanie kazdy powinien sobie odpowiedzie¢, poniewaz warto wiedzie¢ z jakich
mozliwosci mozna korzystaé bedac zatrudnionym w konkretnej firmie. Obecnie wielu
pracodawcow (réwniez instytucje typu Policja), oferuje swoim pracownikom atrakcyjne
pakiety zawierajace ustugi zaréwno medyczne, jak iumozliwiajace korzystanie
z wybranych obiektow sportowych. Zaktady pracy bardzo czgsto korzystaja z ustug firm
zewngtrznych, ktore oferuja $wiadczenia motywacyjne skierowane do pracownikow. Do
takich §wiadczen moga naleze¢: programy oferujace bilety do kina, programy cateringowe,
a takze programy sportowe®. Pracodawcy korzystajac z powyzszych $wiadczen,
czy to poprzez catkowite ich dofinansowanie, czy czgéciowa doptate maja na celu
zmotywowanie swoich pracownikow, a takze uatrakcyjnienie firmy.

Programy sportowe pozwalaja pracownikom na korzystanie za pomocg imiennych kart
sportowych z szerokiej gamy obiektow sportowych w wielu miastach. W przypadku
funkcjonariuszy stuzb publicznych umozliwia to w czasie wolnym od pracy rozwija¢ swoja
sprawno$¢ fizyczng i zwigkszac ich efektywno$¢ podczas stuzby. Z programow korzystac
moga pracownicy, a takze ich osoby towarzyszace, co sprawia, ze sg one jeszcze bardziej
atrakcyjne. Zustug takich kart korzysta wicle osob, a jej zalety widza zaréwno
pracodawcy, jak i pracownicy.

Oprocz programoéw oferujgcych zewnetrzne $wiadczenia kadry kierownicze zapewniajg
swoim funkcjonariuszom dostep do sitowni, czy hal sportowych, czesto zlokalizowanych
na terenie komend. Jest to rozwigzanie, z ktorym mozna coraz czgSciej si¢ spotkac.
Budujac nowe siedziby komend, a takze modernizujac starsze obiekty brane sg pod uwage
potrzeby policjantéw. Pracownicy stuzb panstwowych pracujacy podczas wielogodzinnych
zmian moga korzysta¢ z tych obiektow w trakcie trwania swojej stuzby. Pozwala to na
utrzymanie wysokiego poziomu sprawnosci fizycznej i funkcjonariusze chetnie korzystaja
z takiego rozwigzania™.

Raz w roku sprawno$¢ fizyczna policjantOw oceniana jest za pomoca testow
sprawno$ciowych. Wyniki uzyskane z préb oceniane sg zgodnie z kryteriami wieku oraz
plci. Szczegdlowe wymagania przedstawia tabela 1, przy czym znak ,,*” oznacza wynik
mniejszy niz podany w rubryce ,,2”, znak ,,+” oznacza wynik wyzszy niz podana obok
liczba, a znak ,,-” wynik nizszy niz podana obok liczba.

Tab. nr 1. Normy wynikowe testu sprawno$ciowego dla funkcjonariuszy Policji

% Zdrowie nie jest wszystkim, ale wszystko jest niczym bez zdrowia”,
http://www.drogidozdrowia.pl/pl/joga-w-zyciu-codziennym/256-zdrowie-nie-jest-wszystkim-ale-
wszystko-jest-niczym-bez-zdrowia, dostgp zdalny z 28 grudnia 2016 r.

1 Historia Benefit Systems”, https://www.benefitsystems.pl/historia-firmy, dostep z dnia 07
grudnia 2016 .

¥  ArtK.,  ,Kondycia  to  obowigzek”, http://gazeta.policja.pl/997/inne/tylko-
sluzba/91240,Kondycja-to-obowiazek-Nr-103-102013.html, dostep z dnia 28 grudnia 2016r.
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Rodzaj Ple¢ Grupa | Jednostka Ocena
proby wiekowa miary 6 5 4 3 2
Rzut pitka K Do 29 lat m 95 |95 |80 |70 |60
lekarska 0 +
cigzarze 2 0Od 30 do m 95 (90 (75 |65 |55
kg oburgcz 39 lat +
znad glowy Od 40 do m 75 |75 |60 |50 |40
45 lat +
Rzut pitka M Do 29 lat m 115|110 | 10,0 | 90 | 8,0
lekarska o +
ciezarze 3 Od 30 do m 11010595 |85 |75
kg oburgcz 39 lat +
znad glowy 0Od 40 do m 100195 |85 |75 |65
50 lat +
Sktony K Do 29 lat liczba 29+ |27 |24 |21 |18
tutowia w powtorzen
przod przez 0Od 30 do liczba 27+ | 25 22 19 16
30 sekund 39 lat powtdrzen
Od 40 do liczba 24+ 122 |19 |16 |13
45 lat powtorzen
Sktony M Do 29 lat liczba 32+ |30 |27 |24 |21
tutowia w powtorzen
przdd przez Od 30 do liczba 29+ |27 |24 |21 |18
30 sekund 39 lat powtorzen
Od 40 do liczba 26+ (24 |21 18 15
50 lat powtodrzen
Rodzaj Ple¢ Grupa | Jednostka Ocena
préby wiekowa miary 6 5 4 3 2
Bieg po K Do 29 lat | sekunda 249 | 25,7 | 27,0 | 28,4 | 29,8
kopercie -
Od 30 do | sekunda 26,4 | 27,1 285|299 | 313
39 lat -
Od 40 do | sekunda 27,9 | 28,6 | 30,0 | 31,4 | 32,8
45 lat -
Bieg po M Do 29 lat | sekunda 23,5 (24,0 | 25,0 | 26,0 | 27,0
kopercie -
Od 30 do | sekunda 24,0 | 245 | 255 | 26,5 | 27,5
39 lat -
Od 40 do | sekunda 24,7 | 25,2 | 26,2 | 27,2 | 28,2
50 lat -
Bieg na K Do 29 lat | minuta 3,15 | 3,25 | 3,40 | 3,55 | 4,10
dystansie -
800 m 0Od 30 do | minuta 3,35 | 3,45 | 4,00 | 415 | 4,30
39 lat -
Od 40 do | minuta 4,00 | 4,10 | 4,25 | 4,40 | 4,55
45 lat -
Bieg na M Do 29 lat | minuta 3,30 | 3,40 | 3,55 | 4,10 | 4,25
dystansie -
1000 m Od 30 do | minuta 3,45 | 3,55 | 4,10 | 4,25 | 4,40
39 lat -
Od 40 do | minuta 4,15 | 4,25 | 4,40 | 4,55 | 5,10
50 lat -

Zrddlo: opracowanie wlasne na podstawie:
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Zarzadzenia nr 418 Komendanta Gléwnego Policji z dnia 25 kwietnia 2011 r. w sprawie zakresu
oraz szczegdtowych warunkow, trybu przeprowadzania, oraz zasad oceniania sprawnosci fizycznej
policjantéw

Do testu sprawno$ciowego przystagpic moze funkcjonariusz posiadajacy aktualne
zaswiadczenie lekarskie o braku przeciwskazan zdrowotnych do jego podjgcia. Ocene
koncowg stanowi $rednia arytmetyczna ocen uzyskanych z poszczegdlnych prob i to na jej
podstawie oceniana jest Sprawnos$¢ fizyczna policjanta. W przypadku, gdy s$rednia
arytmetyczna wynosi mniej niz 2,0, wigcej niz jedna proba zostanie wykonana na ocen¢
niedostateczna, badz nie wszystkie proby zostang wykonane wowczas policjant nie zalicza
testu sprawnosciowego™.

W artykule ,,Kondycja to obowigzek” ukazanym w numerze 103 (10/2013) miesi¢cznika
Komendanta Glownego Policji ,,Policia 997”0 sprawnosci fizycznej funkcjonariuszy
Policji wypowiadali si¢ instruktorzy z Zaktadu Podstaw Bezpieczenstwa Wyzszej Szkoly
Policji w Szczytnie. Komisarz Michat Dymerski stwierdzil, ze sprawno$¢ fizyczna
policjantow zalezy od ich wieku, a takze, co jest istotne jednostki, w ktorej dana osoba
peti shuzbe. Zaznaczyl, ze chcac zacza¢ uprawiac sport nalezy zaczaé od zajg¢ o malej
intensywnosci, poniewaz zbyt duza, nagla intensywno$¢ moze spowodowaé kontuzje.
Treningi powinny sprawia¢ przyjemnos$¢, tak jak wybrana aktywno$¢ fizyczna. W tym
samym artykule sierzant sztabowy Oskar Krata ocenit sprawnos$¢ fizyczna policjantow na
ocene dostateczng. Zwrocit uwagg, ze policjanci (nowo przyjeci) z kurséw podstawowych
potrafig by¢ mniej sprawni od osob na kursach oficerskich, a roznica wieku mi¢dzy nimi
o nawet 15 lat. Sierzant sztabowy uwaza, ze przyczyna tego jest upowszechnienie gier
komputerowych. Ocena dostateczna nie jest zadowalajagcym wynikiem, poniewaz kazdy
policjant powinien cechowaé sie duzo wyzszym poziomem sprawnosci fizycznej*.

Sprawnos$¢ fizyczna policjantek

Pomimo, iz funkcjonariusze stluzb publicznych maja dostep do obiektow sportowych
mozna zaobserwowac, ze nie wszyscy korzystaja z danych im mozliwosci. Wystarczy
przejs¢ sie po wigkszym mieScie w Polsce, zeby zauwazy¢, iz cze$¢ kobiet stuzacych
w Policji z pewnoscia nie uprawia zadnej aktywnosci fizycznej (ma objawy otytosci, czyli
jednej z chordb cywilizacyjnych). Takie dzialania wsrod funkcjonariuszek generuja szereg
ktopotéw zdrowotnych, ktore doprowadzajg do zwolnien lekarskich.

Autorka studiujac w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie przez trzy lata (2011-2014)
zaobserwowala, iz z sitowni ogolnodostgpnej dla funkcjonariuszy Policji oraz dla osob
trenujacych rézne sporty podczas studiow, korzystaja prawie tylko i wyltacznie mezezyzni.
Obecnos¢ kobiet — policjantek byla tam rzadkos$cig. Oprocz tego w Wyzszej Szkole Policji
w Szczytnie organizowane byly zajecia z roznego rodzaju sportow walki (judo, boks,
jujitsu). Funkcjonariusze (me¢zczyzni) bedacy na réznego rodzaju kursach uczeszczali na
nie, natomiast jedynymi kobietami na salach sportow walki byty studentki. Warto
zastanowic si¢, do czego takie dziatanie (a raczej jego brak) moze doprowadzic.

Brak aktywnosci fizycznej wérdd funkcjonariuszek Policji jest niebezpieczny dla ich
zdrowia podczas stuzby. Kobiety powinny ktas¢ szczegodlny nacisk na poziom swojej
sprawnosci fizycznej, poniewaz z obserwacji wynika, iz sg one slabsze fizycznie od
mezczyzn. Pomimo, Ze istniejg testy sprawnosciowe dla pracownikow stuzb publicznych

%9 Zarzadzenie nr 418 Komendanta Gtownego Policji z dnia 25 kwietnia 2011 r. w sprawie zakresu
oraz szczegdtowych warunkéw, trybu przeprowadzania oraz zasad oceniania sprawnosci fizycznej
policjantow

K., ,.Kondycja to obowigzek”, http://gazeta.policja.pl/997/inne/tylko-sluzba/91240,Kondycja-to-
obowiazek-Nr-103-102013.html, dostep z dnia 28 grudnia 2016r.
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wiele 0s6b korzysta ze zwolnien lekarskich (naduzywajgc ich) i w ten sposob unika sportu.
Jest to btad, poniewaz sprawno$¢ fizyczna na wysokim poziomie moze pomoc przy
realizacji zadan stuzbowych. Skuteczno$¢ interwencji bardzo czesto zalezy od sprawnosci
fizycznej*.

Podczas interwencji zadaniem funkcjonariuszy Policji moze by¢ zatrzymanie sprawcow
czynéw zabronionych. Gdy beda oni uciekali niezbedne jest posiadanie sprawnosci
fizycznej na wysokim poziomie, aby mozna bylo ich dogoni¢. Bardzo trudno wyobrazi¢
sobie czg$¢ policjantek posiadajacych zbyt duza ilo§¢ nadprogramowych kilogramow, ktore
bytyby w stanie ztapaé przestgpce. Istnieje uzasadniona obawa, ze nie dosztoby do tego,
a nawet funkcjonariuszka doznataby kontuzji naruszajacej jej zdrowie.

Nie jest to jedyny przyktad. Podczas interwencji moze doj$¢ do zagrozenia zycia i zdrowia
funkcjonariuszki w przypadku sprawcy postugujacego si¢ na przyktad bronia biatg. Warto
zaznaczy¢, ze regularne trenowanie technik interwencji, sprawia, ze staja si¢ one
nawykiem, dzigki czemu istnieje mniejsze prawdopodobienstwo utraty zdrowia.
Nieregularny trening moze sprawié, iz nabyte umiejetnosci beda zanika¢. Poczynione
obserwacje wskazuja, ze kobiety stuzace w Policji powinny zwroci¢ szczegdlng uwage na
to, ile czasu po$wiecaja na aktywnos¢ fizyczng. Jezeli cheg czué si¢ bezpiecznie i szanujg
swoje zdrowie powinny regularnie trenowac.

Whioski

Obserwujac funkcjonariuszy Policji patrolujacych ulice polskich miast mozna stwierdzic,
ze czg$¢ kobiet cierpi na nadwage. Autorka zaobserwowata studiujac w Wyzszej Szkole
Policji w Szczytnie, iz funkcjonariuszki rzadko kiedy uprawiaja sport. W potaczeniu
z nieodpowiednig dieta generuje to nadprogramowe kilogramy, klopoty zdrowotne
i trudnosci w wykonywaniu zadan stuzbowych.

Regularne uprawianie sportu niewatpliwie przynosi wiele pozytywnych skutkow
zdrowotnych. Miedzy innymi nalezy do nich poprawa odpornosci. Obowigzkiem
funkcjonariuszy Policji jest dbanie o swoja sprawnos¢ fizyczna, dlatego szczegodlnie oni
powinni zwrdci¢ na to uwage. To wlasnie od ich sprawnosci fizycznej moze zaleze¢
skutecznos$¢ podjetej interwencji. Ze wzgledu na swoje bezpieczenstwo, na to, iz sa stabsze
fizycznie od mezczyzn (taka opinia wynika chociazby ze sposobu tworzenia testow
sprawno$ciowych, w ktorych normy dla kobiet sg nizsze od tych dla m¢zczyzn), kobiety
roOwniez powinny o tym pamigta¢. Nie powinno si¢ naduzywaé zwolnien lekarskich,
poniewaz sprawno$¢ fizyczna na wysokim poziomie jest obowigzkiem kazdego
funkcjonariusza, a zaliczenie testow sprawnosciowych nie powinno stanowi¢ klopotu
dla zadnego z nich.

Podsumowujac warto przypomina¢ funkcjonariuszom, ze aktywno$¢ fizyczna jest tak
istotna. Powinno si¢ tego dokonywaé poprzez informowanie ich na temat zalet oraz wad
aktywnosci fizycznej, zeby uprawianie sportu przynosito jedynie korzysci. Istotne jest, aby
w szczegolnosci kadry kierownicze staraty si¢ aktywizowac¢ swoich pracownikow,
zachgca¢ ich do uprawiania sportu. Takie dziatania spowoduja, iz nastapi ograniczenie
liczby zwolnien lekarskich z powodéw zdrowotnych, zwigzanych migdzy innymi z urazami
doznanymi podczas stuzby i stanowi¢ to bedzie korzys¢ zarowno dla funkcjonariuszy, jak
i dla ich przetozonych.
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Jest absolwentka studiéw I stopnia na kierunku Bezpieczenstwo Wewnetrzne Wydziatu
Bezpieczenstwa Wewngetrznego i Administracji Wyzszej Szkoty Policji w Szczytnie, tytut
magistra uzyskala na tym samym kierunku Wydzialu Dowodzenia i Operacji Morskich
Akademii Marynarki Wojennej im. Bohaterow Westerplatte w Gdyni. Obecnie kontynuuje
nauk¢ na WDIiOM AMW na studiach doktoranckich w dyscyplinie nauki
0 bezpieczenstwie. Czynnie uprawia sztuki walki irozwija jako trener umiejetnosci
mlodych os6b w tym zakresie. Jej zainteresowania badawcze skupiajg si¢ na tematyce
samoobrony obywateli, a takze bezpieczenstwa zdrowotnego.
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Wydziat Dowodzenia i Operacji Morskich
II rok studiow doktoranckich

STRES JAKO POTENCJALNE ZRODLO NIEPOWODZEN W PRACY
I W SLUZBIE FORMACJI MUNDUROWYCH

STRESZCZENIE

Ze zjawiskiem stresu mamy do czynienia od zawsze. Nie jest ono czyms$ nowym, chociaz
dopiero w XX wieku zostato wprowadzone do nauki przez H.H. Selyego, ktory je
zdefiniowat i byl tym, ktéry jako jeden z pierwszych, dazyl do jego zbadania. Jego
dzialalno§¢ ma swoje odzwierciedlenie w okoto 1400 artykutéw dotyczacych i okoto 30
ksigzek o tej tematyce. Uczony ten byl tez wielokrotnie nominowany do Nagrody Nobla,
ktorej niestety nie otrzymal. Stres to niezwykle zlozony problem, ktorego nie mozna
rozwigzac¢ tylko, poprzez ingerencje medyczng. Jest to zjawisko ktore rodzi si¢ w umystach
ludzkich bardzo powoli, by w niektorych przypadkach przybra¢ niezwykle grozng dla
naszego zycia postac. Stresowi ulegajg wszyscy ludzie na $wiecie (nikt nie jest wolny od
tego zagrozenia). Dotyczy to w réwnym stopniu 0séb ze Srodowisk cywilnych, jak
I ,mundurowych”. Debata nad tym, ktora sfera naszej dziatalno$ci jest bardziej na stres
narazona ma znaczenie drugorz¢dne. Bardziej istotne, jest stwierdzenie ze zagrozona jest
cata populacja ludzka. Poziom stresu paradoksalnie ro$nie wraz z pojawianiem si¢ nowych
technologii, ktore nierzadko staja si¢ nowymi dotychczas nieznanymi nam stresorami.
Wazrost poziomu zagrozenia stresem jest duzy i ma bardzo duzy wplyw na to co i jak
robimy. Jest on odzwierciedleniem naszych przekonan, pragnien i aspiracji. Niezwykle
istotnym jest wiec to abySmy nie udawali Ze to zjawisko nie istnieje lub nas albo naszej
firmy nie dotyczy. Takie podejScie bedzie tworzyt inne rodzaje stresorow, z ktorymi
W przyszto$ci bedziemy musieli si¢ zmierzy¢. W mys$l zasady ze lepiej zapobiegal niz
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leczy¢, lepiej reagowac na tyle szybko i adekwatnie do zaistnialej sytuacji, aby nie mie¢
problemow z potencjalnymi stratami, ktore zjawisko to za sobg niesie.

Pragnienie godnego zycia i stale poglgbiajaca si¢ nasza troska o jutro, stanowi o poziomie
nat¢zenia naszej aktywnosci tak w domu jak i w miejscu pracy. Aktywno$¢ nasza ulega
ciaglej eskalacji a to powoduje dyskomfort psychosomatyczny, jesteSmy coraz bardziej
przemeczeni, i nie mamy czasu na refleksje nad swoim zyciem, chorujemy. Staramy si¢
przezy¢, w taki sposob przeksztalcajac otaczajaca nas rzeczywistosé, aby nasze egzystencja
byla tatwiejsza ipozwalata na rozwdj nasz i naszych najblizszych. Z tym ze czasy
w ktorych zyjemy nie sa tatwe, zgadzamy si¢ wszyscy i1 nikt nie ma co do tego
najmniejszych watpliwosci. Na przestrzeni lat, to jest od momentu od kiedy datuje si¢
pierwsze $lady cztowieka az do dnia dzisiejszego, sytuacja nie ulegla zmianie. Nasi
przodkowie toczyli walke o przetrwanie, wykorzystujac wszystkie dostepne im srodki i my
takze ja toczymy, Srodki przez nas wykorzystywane sa inne bo przeciez mamy dostep do
technologii, do ktérych nasi antenaci z oczywistych wzgledow dostepu nie mieli. Jednak
i nam i im chodzi przeciez o to samo. Wraz z uplywem czasu zmienily si¢ tylko niektore
uwarunkowania, cel natomiast pozostat taki sam - przezy¢, wychowac potomstwo i zadbaé
o dalszy jego rozwdj. Jest to naturalnie bardzo uproszczony schemat dzialania, chodzi
jedynie o to, abySmy mogli sobie uswiadomi¢, ze my ludzie wspolczesni mamy swoje
wspotczesne problemy do rozwigzania, a nasi przodkowie mieli swoje problemy, ktore
Zcalg pewnoscig spedzaly im sen z powiek i wywolywaly unich dyskomfort
egzystencjalny. Nasz rozw6j cywilizacyjny odpowiada za ,przyspieszenie zycia”
i eskalacje efektow naszej aktywnosci. Juz to samo w sobie jest potgznym stresorem.
Ludzie szczegolnie starsi czesto wycofuja si¢ z czynnej aktywnosci poniewaz, nie radza
sobie z nowymi technologiami. Nie chcag by¢ postrzegani jako osoby nie radzace sobie
w zyciu zawodowym, bardzo czesto wycofujg sie z niego. Poprzedzone jest to niestety
sytuacja stresowa z jaka si¢ zetkneli i ktora to byla odpowiedzialna za stan w jakim sig
znalezli. Chociaz mogtoby si¢ wydawaé ze taka postawa, jest specyficzng formag obrony
tych ludzi przed stresem, jest paradoksalnie zarzewiem nowych sytuacji trudnych
W ktorych ci ludzie musza zy¢. Bywa ze na emerytury odchodzg ludzie ktérzy chca zy¢
spokojnie, nie uczestniczagc w tym wyscigu, ktdry nazwano ,,wyscigiem szczurow”. Bardzo
czesto sa to niezwykle sprawni fachowcy, mozna powiedzie¢ specjalisci, posiadajacy nie
tylko wiedze teoretyczng ale i olbrzymie doswiadczenie zawodowe, ktore wraz z ich
odejsciem, nie zostanie wykorzystane. Mozna to probowaé analizowac czy odejscie takiego
pracownika, jest zyskiem czy tez jest to ewidentna strata dla firmy. Bardzo czesto
pracodawcy nie chcg zauwaza¢ oczywistych symptomow wskazujacych na negatywny
wplyw stresu na kondycje finansowg firmy/jednostki. Przyjelo sie, ze lepiej zatrudnié
miodego pracownika ktéry nie posiada takich atrybutow zawodowych jak pracownik —
specjalista, poniewaz jest on tanszy dla pracodawcy. Czasem jednak, takie mySlenie
okazuje si¢ bledne. Bywa Ze za prace stabo wykonana przez mlodego, niedoswiadczonego
pracownika, trzeba zaplaci¢ dwukrotnie, bo przeciez kto§ bedzie musiat ja wykonac
prawidtowo i na czas, za co tez trzeba bedzie zaptaci¢. Okazuje si¢ jednak ze pracodawca
powinien dba¢ o dobra, przyjazng wszystkim atmosfer¢ w pracy, poniewaz zaniechania
w tym wzgledzie, mogg si¢ okaza¢ specyficznym generatorem strat dla firmy.

Tak jak juz wczesniej zostalo powiedziane kazdy ma swoje wlasne problemy z ktorymi
musi si¢ zmierzy¢ i ktére musi rozwigzaC. Nie sg one jednak takie same dla wszystkich
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ludzi, przejawiajacych jakgkolwiek aktywno$¢ zyciows. Kazdy znas, ma problemy
zwigzane tak z zyciem prywatnym, jak i zwigzane z praca zawodowa. Nauczyciel boryka
si¢ z problemami zwigzanymi z nauczaniem w szkole, lekarz napotyka na problemy,
zwigzane z leczeniem trudnych przypadkéw medycznych, policjant zwalczajacy
przestepczos$é, spotyka si¢ z problemami zwigzanymi zwykonywanymi przez siebie
obowigzkami. Wszyscy natomiast maja problem jak utrzymac rodzing, czy tez jak dobrze
wychowa¢ dzieci. Sa to sfery naszego zycia, ktore od momentu naszego wejscia w doroste
zycie, zaczynaja na nas bardzo silne oddziatywa¢. Problemy z ktorymi kazdy si¢ spotyka,
bardzo czgsto przyjmuja rozmiary ktore nas przyttaczajg a przez to, powoduja ze staja si¢
one dla nas problemami z ktérymi nie mozemy sobie poradzi¢. To naturalnie nie jest jakas
nietypowa czy tez, wyjatkowa sytuacja w jakiej si¢ mozemy znalezé, mowimy wszak
0 codziennej prozie zycia. Mozna wrecz stwierdzi¢, iz wszyscy z takimi sytuacjami
mieli$my i nadal mamy do czynienia. Je$li natomiast nie znajdujemy rozwigzania dla takich
sytuacji, i,.ciagng” si¢ one za nami przez dlugi czas, zaczynamy odczuwaé pewnego
rodzaju zmeczenie, swoisty dyskomfort z tym zwigzany. To z kolei, moze doprowadzi¢ do
sytuacji, w ktérej nie bedziemy w stanie sobie sami poradzi¢. Méwimy wtedy ze problemy
nas przerastaja. Mozemy tez mie¢ poczucie, ze przestalismy juz kontrolowac swoje wlasne
zycie. Taki stan moze si¢ poglebia¢ i najprawdopodobniej poglebiat si¢ bedzie,
a przypadku braku pomocy z jakiejkolwiek strony, dojdziemy do punktu w ktorym,
niezbedna stanie si¢ pomoc specjalisty lekarza. Do niedawna nie mieliSmy $wiadomosci, ze
taka sytuacja moze stanowi¢ bardzo powazne zagrozenie dla naszego zdrowia, i bardzo
czesto lekcewazyliSmy wszystkie wyniszczajace nasz organizm symptomy. Nikt nie zdawat
sobie sprawy, ze to z czym z mamy do czynienia, jest niezwykle groznym dla nas
zjawiskiem, ktore w XX wieku nazwane zostato stresem. Czym wigc jest stres? jak go
zdefiniowac? i jak mozna sobie pomoc w walce z jego nastepstwami?

»3towo stres pochodzi z jezyka angielskiego i w pierwotnym znaczeniu oznaczalo
testowanie metalu lub szkta w zakresie ich odpornosci na obciazenia. W 1936 roku
biochemik Hans Hugo Selye, przeniost to okreslenie na grunt psychologii i medycyny”*.
Zjawisko to zostalo zdefiniowane w Stowniku Psychologicznym z 1979 r.: stres jest
terminem ktory do nauki wprowadzony zostat przez H. Selyego, na oznaczenie stanu

wywolanego w organizmie przez szkodliwy bodziec™.

O szkodliwych bodzcach — stresorach, ktore negatywnie wplywaja na zdrowie
a czasem 1 na zycie organizmu, dowiadujemy si¢ dokonujac analiz poszczegdlnych
definicji. Czym wiec sg stresory?. Tu mozemy pozwoli¢ sobie na stwierdzenie, ze s3 to
wszystkie bodzce zewngetrzne, wywotujace w organizmie pewne, bardzo cz¢sto negatywne
reakcje.

Tab. nr 1. Podzial stresorow.

%2 Sven Max Litzke, Horst Schuh ,,Stres, mobbing i wypalenie zawodowe”, Wyd. GPW, Gdansk
2006 r. str. 11.

®Wtodzimierz Szewczuk ,,Stownik psychologiczny”, Wyd. Wiedza powszechna, Warszawa 1979r.
str. 280.
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hatas, goraco, zimno, zmiana ci$nienia
stresory fizyczne atmosferycznego, gtdd, infekcje, urazy
fizyczne, cigzka fizyczna praca, nadmiar
bodzcow, itp.: ...

obawa ze nie sprosta si¢ zadaniom,

stresory psychiczne nadmierne obcigzenie zadaniami, brak
samodzielnos$ci, brak czasu, utrata kontroli,
itp.:...

stresory spoleczne konflikty, izolacja, niepozadana wizyta,

Opracowanie wilasne na podstawie Sven Max Litzke, Horst Schuh ,,Stres, mobbing
i wypalenie zawodowe”, Wyd. GPW, Gdansk 2006 r.

Stres, mobbing i wypalenie zawodowe

Oczywiscie sa to jedynie przykltady bodzcoéw, jakie moga w sposdb negatywny
oddzialywa¢ na kazdy zywy organizm, a z uwagi na fakt, ze jest ich bardzo wiele, nie
sposéb tu wszystkich wymieni¢ i doktadnie opisa¢. W zyciu wystepuje nieskonczenie wiele
zrodet stresu, zardbwno obiektywnych jaki i subiektywnych.**Powinnismy jednak sobie
zdawacé sprawe z tego, ze docierajg one do nas kazdej strony i oddziatujg na wszystkie sfery
ludzkiego zycia. Tak cywile jak i przedstawiciele stuzb mundurowych sa narazeni
(w czasie wykonywania swoich obowigzkow stuzbowych), na ich oddziatywanie. Praca jest
wigc jednym z tych miejsc, w ktorych funkcjonujemy i gdzie eksponujemy nasze
organizmy, na dziatanie olbrzymiej ilosci stresorow. Mowimy praca, domyslajac sie ze
przedstawiciele tzw.; ,,mundurowki”, sa réwniez pracownikami, cho¢ ich obowigzki
shuzbowe, rdznig si¢ w wielu przypadkach od tych, jakie wykonywane sa w Srodowiskach
cywilnych. W niektérych $rodowiskach jeszcze do dzis, funkcjonuje to malo popularne
okreslenie, ze ,,mundurowi” stuza a nie pracujag. Ma to daé¢ przyzwolenie, do o wiele
wiekszej wymagalnosci w stosunku do ,pracownikow w mundurach” i w wielu
przypadkach, zmuszania ich do wykonywania dodatkowych obowiazkow bez adekwatnego
wynagrodzenia. Mamy tu czg¢sto do czynienia, z rezygnacja samych mundurowych z czesci
przystugujacych im jako pracownikom praw, i1 catkowitego uzaleznienia si¢ od
przetozonego i jego decyzji, co do zakresu i czasu wykonywanych zadan. Mowimy wtedy,
ze jest to ,,specyfika zawodu”. By¢ moze jest tak w istocie, jednak caty czas powinnis$my
pamigta¢ ze ,,umundurowany pracownik”, to nadal jest pracownik i podlega takim samym
prawom jak pracownik w cywilu. Jak jest w rzeczywistosci ,,,mundurowi” wiedza najlepiej.
Nie do rzadkosci nalezy wykonywanie zadan, w zakresie kilku dodatkowych funkcji,
oprocz swojej podstawowej specjalnosci. Bardzo czesto przy tym, te ,,dodatkowe
obowiazki”, zajmuja bardzo duza czes¢ ich stuzbowego czasu pracy. Srodowisko
mundurowych nie jest jedynym, w ktorym takie praktyki i na ta skal¢ sa realizowane.
Z uwagi jednak na to, ze nie wszystkie srodowiska w ,,munduréwce”’, maja swoje zwigzki
zawodowe, a co za tym idzie, nie wszyscy posiadaja profesjonalne wsparcie srodowiska,
oraz odpowiednia opieke systemowg. Ma to swoje odbicie w sposobie wykonywania tych
obowigzkdw i przektada si¢ na jako$¢ ich wykonywania. Praca w stuzbach mundurowych,
jest bardzo czesto niebezpieczna, a kandydaci do niej, musza posiada¢ ponad przecigtne

* Pod red. nauk. Mirostawa Jana Dyrdy ,,Psychologia w wojsku” Wyd. Agencja ,,Egros” Warszawa
1997r. str. 84
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cechy psychiczne i niebywata sprawno$¢ fizyczng. Kandydaci na stanowiska
w ,,munduréwce”, zanim zostang tam zakwalifikowani, muszg zgodnie z obowiazujacymi
przepisami przejs¢ szczegdtowe badania lekarskie i psychologiczne, oraz zaliczy¢ test
sprawno$ci fizycznej. Od tej pory (az do emerytury), ,,mundurowi” sg regularnie
poddawani badaniom okresowym i sprawdzianom sprawnosci fizycznej, co dla niektorych
jest zrodlem dodatkowego stresu. Droga zawodowej kariery ,,mundurowych” nie zawsze
jest tak prosta jak mogloby si¢ wydawac. Na poczatku kariery, przyjmujemy na siebie role
podwtadnych, realizujacych polecenia przetozonych a z biegiem lat, role powinny si¢
odwrdci¢ 1 z podwtadnych powinni§my sta¢ przetozonymi. Uzycie stowa ,,powinnismy” nie
jest przypadkowe poniewaz nie zawsze si¢ tak dzieje. Jak to w zolnierze moéwia, a co
w wielu przypadkach w prawdziwym Zuciu, ma swoje uzasadnienie ze ,, wyroki boskie
i wyroki kadrowe, sa nie zbadane”. Tak humorystycznie okre$la si¢ pewna przestrzen
W dziataniu kadrowym, na ktérag sami zainteresowani bardzo rzadko maja wptyw. Takie
dzialanie przelozonych, jest jednym ze zrodet wplywajacych na ,,mundurowych” stresoréw,
z jakimi w pracy moga, a nawet bardzo czgsto si¢ spotkaja. ,,Mozna wskaza¢ dwie gtdowne
grupy potencjalnych stresorow zwiazanych z przebiegiem kariery zawodowej:

1) niepewno$¢ pracy: obawa redukcji etatow, dezaktualizacji lub wczeSniejszego

przejscia w stan spoczynku itp.,
2) niezgodnos¢ statusu: za wolny lub za szybki awans, frustracja z powodu osiggnigcia
pulapu w karierze zawodowej, itp.”*

Okazuje si¢ ze brak awansu, jak tez zbyt szybki awans zawodowy, moga by¢ dla
~mundurowych” stresujace, niejednokrotnie bardzo powaznie wptywajacymi, tak na ich
dzialania jak ina zdrowie. Trudno jest rozstrzygnaé, ktore z tych zjawisk jest dla
,mundurowych” grozniejsze i ktore niesie za sobg wigksze niebezpieczenstwo. Zbyt szybki
awans osoby, niedostatecznie przygotowanej do pelnienia wyzszego stanowiska, jest
grozny dla zainteresowanego, jak tez osob ktdérymi przychodzi mu kierowaé. Moze sig¢
doj$¢ do sytuacji w ktorej zadania jakie przekazuje on do realizacji swoim podwtadnym,
moga okaza¢ si¢ w konsekwencji niemozliwe do realizacji i zagraza¢ ich zdrowiu lub
zyciu. Takiemu kierownikowi/dowodcy, brak doswiadczenia i bardzo czgsto umiejgtnosci
zawodowych. Mozna ,,udawa¢” bardzo madrego lub doswiadczonego (czyli kogo$ kim sie
w istocie nie jest), jednak nie da si¢ tak funkcjonowaé przez dtugi czas. Rodzi to mndstwo
bardzo trudnych sytuacji dla kierownika oraz dla jego podwladnych. Niezwykle istotnym
jest tu rowniez fakt, braku powazania w zatodze, a co w jeszcze powazniejszym stopniu
przyczyni si¢ do mnozenia si¢ zjawisk stresogennych.

Inaczej czuje si¢ kto$, kto pomimo ze jest odpowiednio juz uformowanym pracownikiem,
posiadajgcym pewng charyzm¢ w $rodowisku w ktorym si¢ obraca, majagcym odpowiedni
staz zawodowy 1 umiejetnosci przywodcze, a jest przy awansach pomijany. To z calg
pewnoscig wywiera na jego dziatalnos¢ negatywny wplyw. Taki pracownik, moze podjaé
decyzje o odejsciu z pracy (ze szkoda dla zakladu pracy czy tez jednostki wojskowej).
Mamy tego typu sytuacji bardzo duzo. Tylko z wojska, i z policji w ostatnim czasie,
odeszto bardzo wielu zotierzy i funkcjonariuszy, ktorzy mogliby jeszcze pracowaé
z pozytkiem dla stuzby oraz przekazywac¢ swoja wiedzg¢ mtodszym kolegom. Niestety
bardzo czesto, ich decyzje o odej$ciu ze stuzby sg poprzedzane politycznymi decyzjami
przetozonych, ktorzy chcac wkras¢ sie¢ w taski politykow, na stanowiska powolujg osoby

*® Gary L. Cooper, Roy Payne ,,Stres w pracy” Panstwowe Wydawnictwo Naukowe Warszawa 1987
str. 139
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powigzane z tymi politykami. Mamy tu do czynienia czesto z dzialaniami realizowanymi
na granicy prawa. Bywa ze takie nominacje sg trafione i osoby powotane na okre$lone
stanowiska daja sobie rade, jednak bardzo czgsto jest odwrotnie, co w ewidentny sposéb
wplywa rowniez na postrzeganie shuzb mundurowych w spoteczenstwie. Tak naprawde tak
»politycznie” wybrane/awansowane osoby, dostaja kompetentnych zastepcow ktorzy
wykonuja za nich wszystkie obowigzki, sami pozostajac w cieniu. Spelniajac role
specyficznych ,,zaworéw bezpieczenstwa”. To nie zawsze idzie w parze z dobrym
samopoczuciem i satysfakcja z wykonywanej pracy tych zastepcow. Wszak to oni kieruja
podleglymi firmami czy tez jednostkami, jednak w awansach sa pomijani co jest dla nich
takze sytuacja stresowg. Oczywiscie osoby za to odpowiedzialne, nigdy nie biorg ich
reakcji pod uwage, a to nie jest dobre ani dla kierujacych/dowodzacych, ani tez dla ich
podwtadnych. Ma to takze swoje odzwierciedlenie w kondycji finansowej firmy, lub
W poziomie realizacji zadan prze np.: jednostke wojskowa.

Osoby wyznaczone na stanowiska kierownicze, bardzo czg¢sto  pozostajg
w cigglym napieciu nerwowym, niezwykle ciezko przezywajac swoje decyzje
i porazki. Taki okres w zyciu kierownika/ dowodcy nazwany zostal ,,meska menopauza™*
To pokazuje ze przetozony ze swoimi klopotami zawodowymi i prywatnymi zawsze
pozostaje sam i sam musi sobie z nimi radzi¢, bez jakiejkolwiek pomocy. Stan w jakim
znajduja si¢ czesto sfrustrowani pracownicy jest wynikiem niespemionych oczekiwan
i nadziei przetozonego. Dtugo niezaspokajane ,,potrzeby nie sg stanem chwilowym. Nalezy
je rozumieé jako pewien obszar braku, wymagajacy wypetnienia”*’. To dobrze kiedy tresci
wypelniajace ten obszar, pokrywaja si¢ z naszymi oczekiwaniami, co jednak kiedy tak sig¢
nie dzieje? Czlowiek jest taka istota ktora stara si¢ przystosowac albo znalez¢ jakie$ inne
rozwigzania. Wszystko zalezy od tego jak silnym charakterem jestesmy obdarzeni. Osoby
stabsze moga ucieka¢ przed przytlaczajacymi ja sytuacjami w alkohol. Bardzo czgsto,
zjawisko naduzywania alkoholu, jest przyczyna catego ciagu ktopotoéw, jakie sami na siebie
sprowadzamy. Ucieczka w alkohol lub narkotyki daje krotkotrwate uspokojenie, ktore
w przypadku przedluzajacego si¢ stanu stosowania uzywek, prowadzi¢ moze do choroby
alkoholowej. Skutki tej dolegliwosci obejmuja nie tylko sfer¢ zawodowa, obserwujemy je
takze w sferze prywatnej. Niestety przedstawiciele ,,munduréwki”, nie sg wolni od niej.
Dotyczy to w roéwnej mierze zotnierzy i funkcjonariuszy. W roku ubieglym ,,Dowoddca
Generalny RSZ podjat decyzje o zwolnieniu ze stuzby kilku zotierzy 15 Gizyckiej

Brygady Zmechanizowanej”*®

. To efekt dziatalnosci profilaktycznej dowodcy, majacy
stanowi¢ ostrzezenie dla ewentualnych nasladowcoéw. Zotierze podobnie jak
funkcjonariusze sa obejmowani przeciwalkoholowymi dziataniami profilaktycznymi.
Bardzo jaskrawym przyktadem mogg by¢ dziatania Komendy Glownej Policji ktora ,,do
konca 2019r. chce obja¢ programem profilaktycznym, ponad 100 tysigcy funkcjonariuszy
i pracownikow cywilnych”. To bardzo istotne, gdyz §wiadczy o tym iz problemy tego
typu sa tam widziane, czego konsekwencja sa okre$lone dzialania majgce im
przeciwdziataé.

46 Gary L. Cooper, Roy Payne ,,Stres w pracy” Panstwowe Wydawnictwo Naukowe Warszawa 1987
str. 139
*7 Jolanta Bienkowska ,,Poszukiwanie metod skutecznego motywowania pracownikow”

despace.uni.lodz.pl/xmlui/397-407pdf?seqence=1&isAllowed=y dostgp 10.07.2016r.
48

,Portal mundurowy”’ promilitaia21.home.pl/aut.../1030-alkohol-w-sluzbie-problem-
niemarginesowy, dostep 10.07.2016r.
49 Tamze,
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Jasne, ze same programy profilaktyczne — chocby najlepsze, nie stanowig panaceum za
pomoca ktérego doprowadzimy do zneutralizowania problemu. Do tego potrzebna jest tez
dobra wola samych zainteresowanych, a z tym jak wiemy nie zawsze jest tak dobrze, jak
moglibySmy tego oczekiwaé. Dos$¢ czesto sami zainteresowani traktuja dziatania
przetozonych jako ,,zto konieczne”, zajecia ktore sg obowigzkowe wigc trzeba w nich
uczestniczy¢, jednak nie koniecznie stosowac si¢ do zalecen i informacji w trakcie ich
trwania przekazywanych. Jak pokazuja dane statystyczne gromadzone przez policje,
lekcewazenie przepisow i zalecenn moze doprowadzi¢ i prowadzi do powaznych nastgpstw
anawet przestepstw. Bardzo czesto alkohol jest czynnikiem ktory lezy u podstaw
popelniania zbrodni.

Tab. nr 2. Nietrzezwi sprawcy przestgpstw.

Klasyfikacja Podejrzani
prawna dorosli
zabdjstwo rok ogolem trzezwi nietrzezwi
2009 732 499 400
2010 645 413 318
2011 638 443 359
2012 577 361 294
uszczerbek na 2009 6362 3141 1939
zdrowiu 2010 6217 2939 1859
2011 6960 3198 2057
2012 7132 3321 2141
béjka /pobicie 2009 15534 7450 5617
2010 13296 6277 4746
2011 13134 6136 4787
2012 12631 5636 4416

Opracowanie wlasne na podstawie danych statystycznych KGP (réznica danych
w rubryce ,,ogotem” - dotyczy podejrzanych nieletnich).”

W  opracowaniu tym uj¢to jedynie dane dotyczace dorostych, podejrzanych
o dokonanie zbrodni i bardzo powaznych przestepstw, bedacych nastepstwem naduzywania
alkoholu. Z danych wynika Ze liczba podejrzanych o popelnienie zabdjstw od 2009r. do
2012r. spadta niemalze o potowe. Niestety przestepstwa zwigzane z uszczerbkiem na
zdrowiu wykazuja tendencje rosnacg i nadal stanowig bardzo powazny problem. Statystyka
ta, obejmuje takze podejrzanych o cigzkie przestgpstwa, wywodzacych si¢ ze srodowisk
mundurowych. Problem ten niestety nie omija ani zolnierzy ani tez funkcjonariuszy.

Drugim i niemniej waznym problemem dotyczgcych uzaleznien i probleméw wynikajacych
zZ ich istnienia w srodowiskach mundurowych, jest narkomania. Do niedawna wydawato si¢
ze problem ten, dotyczyl zolierzy stuzby zasadniczej. Jednakze jak pokazuje
rzeczywistos$¢, po srodki odurzajace siggaja rowniez zotnierze zawodowi i funkcjonariusze.
Badania pokazywaty ze ,,do najczestszych przyczyn siegania po narkotyki przez zotierzy
stuzby zasadniczej nalezaly obok przyczyn natury hedonistycznej, stresy spowodowane
shuzba, powszechne falszywe przekonanie ze za pomocg narkotyku mozna tatwiej poradzic¢

% Statystyka.policja.pl/st/wybrane-statystyki/nietrzezwi-sprawcy-prz, dostep 17.07.2016r.
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sobie z trudno$ciami a takze nudg oraz tgsknota za rodzing i znajomymi. Prawie dwa
procent (1/9%) badanych zolnierzy, podawato uzaleznienie jako przyczyn¢ brania
narkotykéw”". Tu jak widaé stres takze jest jednym z powodow dla ktérych “mundurowi”
siegali po $rodki odurzajace.

Podmioty powotane do walki z przestepczoscig narkotykowa, realizuja szereg czynnosci
majacych na celu, neutralizacj¢ rozmiardw ,,zagrozenia narkotykowego”. Ich dziatania sg
na tyle skuteczne, na ile skuteczne jest stosowanie i prawa. Jak wida¢, pomimo istnienia
wielu regulacji prawnych wnaszym kraju, dotyczacych zwalczania podziemia
narkotykowego, policja w okresie od 2010r. — 2014r. wszczgla niemal 121 tysiecy
postgpowan w tym zakresie.

Tab. nr 3. Przest¢pstwa z Ustawy o przeciwdziataniu narkomanii.

Liczba Liczba podejrzanych
wszczetych postepowan (bez uwzgledniania nieletnich)
2014r. 28.894 28.460
2013r. 25.064 28.359
2012r. 23.025 29.340
2011r. 22.940 29.146
2010r. 20.832 26.865
Razem: 120.755 142.170

Opracowanie wlasne na podstawie statystyk KGP™

Jak wida¢ liczba podejrzanych w ciagu czterech branych pod uwage lat, utrzymuje si¢ na
bardzo wysokim poziomie. Nie jest to bez znaczenia dla skutkow spotecznych jakie ponosi
nasze spoleczenstwo z tego powodu. Bardzo czgsto pracownicy ktorzy siggaja po srodki
odurzajace, sg sprawcami wielu wypadkow, w ktorych ging ludzie. To zawsze generuje
straty 1 stanowi zagrozenie dla osob trzecich. Dziatania policji osiagaja wymierne skutki,
0 czym $wiadcza dane statystyczne, dotyczace zabezpieczonych przez funkcjonariuszy
srodkow odurzajacych. I tak:

Tab. nr 4. Zabezpieczone narkotyki.

Rodzaj 2007r. 2008r. 2009r. 2010r. 2011r. | 2012r. | 2013r.
amfetamina | 390,5 355,6 384,6 518,1 393,9 593,8 639,9
kg kg kg kg kg kg kg
marihuana 320,6 459,8 860,2 1324,2 | 12111 1276 1176,7
kg kg kg kg kg kg kg
haszysz 28,4 114,2 16,8 85,4 78,2 38,5 33,1
kg kg kg kg kg kg kg
heroina 123,6 78,6 23 24,6 6,4 3,5 4,8
kg kg kg kg kg kg kg
kokaina 154,2 27,6 116,2 110.9 75,5 210 19,9
kg kg kg kg kg kg kg
LSD 322 321 375 803 743 29173 355

5

! www.przeglepidemiol.pzh.gov.pl/ Marian Jedrzejczezak ,,Narkomania wérod zohierzy stuzby

zasadniczej — przyczyny rozwoju zjawiska”, Przegl Epidemiol 2002;56:169-77, dostep 11.07.2016r.
°2 Statystyka.policja.pl/st/wybrane-statystyki/przestepczo$é-narkotyk, dostep 05.07.2016r.
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szt. szt. szt. szt. szt. szt. szt.
ecstasy 598000 | 609000 | 204031 | 269298 | 76090 31044 44878

szt. szt. szt. szt. szt. szt. szt.
laboratoria 14 15 8 13 12 15 16

Opracowanie wlasne na podstawie danych KGP*

Jak wida¢, ilo$¢ przechwyconych $rodkéw odurzajacych nie jest porazajaca, jak na
dzialanie wszystkich podmiotéw powolanych do zwalczania tego zjawiska. Trudno tu
mowi¢ o potencjalnych sukcesach, gdyz tak naprawde¢ nie znamy ilosci  $rodkow
odurzajacych ktére kraza w obiegu, a wiec nie mozemy powiedzie¢ czy te dziatania sa
powodem do dumy. Jednak juz sam fakt Zze te iloSci zostalty przez policjantow
zarekwirowane 1 nie trafig na ulice, jest samo w sobie wielkim sukcesem. Przywotane dane
pokazuja z jakim trudnym zadaniem, policjanci musza si¢ boryka¢. Ich powodzenie lub tez
niepowodzenia w pracy, mozemy rozpatrywaé jako potencjalne zrodta stresorow,
oddzialywujace na te osoby w pracy. Alkohol jak i $rodki odurzajace maja bardzo
negatywny wpltyw na dziatalno$¢ pracownikéw w tak w miejscu pracy jak tez w domu.
Osoby ich naduzywajace, stanowig potencjalne zagrozenie tak dla siebie jak i dla innych.
W $rodowisku ,,mundurowych” podczas badan lekarskich, ktérym wszyscy cyklicznie sa
poddawani, psycholog okresla ich odporno$¢ na stres. Co wigcej bada si¢ odpornosé
kandydatow do pracy i stuzby na dlugotrwaly stres w jakim by¢ moze przyjdzie im
funkcjonowaé¢. Co wigc nie zostaje zdiagnozowane prawidlowo i dlaczego. Wykluczajac
btedy w sztuce lub zlag wolg diagnostow, pozostaje szereg pytan na ktore trudno
jednoznacznie odpowiedzie¢. Sytuacja ta pokazuje ze, moze nalezy si¢ na tym problemie
bardziej skoncentrowa¢ w formie odrgbnych jeszcze bardziej wnikliwych badan
naukowych. Diugotrwaty stres moze by¢ przyczyng powaznych nastepstw w pracy
i stuzbie. Cztowiek jest istota, ktora nie jest jako$ specjalnie odporna i przygotowana przez
natur¢ na dziatanie czynnikow stresogennych, a sprowadzony do granic swojej
wytrzymatosci, moze pod ich wpltywem dopusci¢ si¢ czyndéw zabronionych.

W formacjach mundurowych, pracujacy tam ludzie posiadaja dostep do broni, amunicji
i innych $rodkow pola walki, ma to swoje uzasadnieni wszak moéwimy o zotnierzach lub
funkcjonariuszach. Jest to wigc naturalne ze ta grupa spoleczna, do tego typu S$rodkow,
musi posiada¢ jaki$§ dostep. Sa to, jak bySmy na to nie patrzyli, narzedzia ich pracy. Walka
z potencjalnym agresorem, albo tez ze zorganizowang przestgpczoscia, jest podstawg ich
dzialania. To usprawiedliwia konieczno$¢ uzywania przez nich broni. Kazdy Zotnierz lub
funkcjonariusz ma przydzielong sobie bron osobista, ktorg postugiwal si¢ bedzie wtedy,
kiedy zajdzie taka potrzeba. Tak Zolnierze jak i funkcjonariusze uczestniczg w zajg¢ciach
strzeleckich, ktore wynikaja z programow szkolen specjalistycznych. Wykorzystuja tez
SWo0ja bron w czasie dziatan w strefie dziatan wojennych. To sg przypadki kiedy nikogo nie
dziwi widok funkcjonariusza lub Zolnierza z bronig. Czasem jednak dochodzi do tzw.:
zaboru broni stuzbowej lub amunicji i samowolnego oddalenia si¢ z bronig i amunicja
przez np.: zolnierza. Wtedy osoba taka stanowi¢ moze, bardzo powazne zagrozenie dla
0sO0b postronnych a czasem i dla siebie. Bywa ze Zomierz dokonuje takiego czynu pod
wplywem chwili, nie my$lac o konsekwencjach swego dzialania. Czasem jednak, robi to
z wyrachowaniem, majgc konkretny plan dziatania i dazgc do jego realizacji. W obydwu
przypadkach, jest to poprzedzone dzialaniem silnego stresora, ktory popycha taka osobe do

*% Tamze, dostep 06.07.2016r.
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nieracjonalnego dziatania. Bywa, ze zabor broni, amunicji badz innych $rodkéw pozoracji
pola walki, dokonywany jest dodatkowo po spozyciu alkoholu lub zazyciu $rodkow
psychotropowych. Taka okolicznos$¢ jeszcze w wigkszym stopniu komplikuje sytuacje,
poniewaz i tak juz zestresowana osoba wzmacnia swoja frustracje pod wptywem duzej
iloci alkoholu, lub narkotyku. Osoba staj¢ si¢ nieobliczalna, a konsekwencje ewentualnie
popetionych przez nia czyndéw sa niezwykle trudne do oszacowania.

Nie zawsze zaboru broni dokonuje osoba na ktorej stanie si¢ ona znajduje. Bywa, ze jej
zaboru dokonujg osoby postronne, dziatajace w zorganizowanej przestepczosci. Bron jak
si¢ tatwo domys$le¢ ma wtedy postuzy¢ do dzialan rabunkowych, popetiania zbrodni, lub
do obrony przed funkcjonariuszami policji ktorzy realizuja zadania neutralizacji ugrupowan
bandyckich. Osoby takie napadajg na zoierzy lub funkcjonariuszy i odbierajg im bron.

Tab. nr 5. Liczba przestepstw z uzyciem broni w 2014 r.

bron bron bron pneumatyczna inna
palna gazowa
zabdjstwa (lub 32 0 0 7
usitlowanie)
uszczerbek na zdrowiu 22 2 25 19
udzial w béjce lub 9 3 1 107
pobiciu
zgwalcenie 1 0 0 0
przestepstwa 99 35 6 147
rozbojnicze

Opracowanie wlasne na podstawie danych KGP**

Analizujac zagrozenia z wigzane z utratg broni, bardzo czgsto zadajemy sobie pytanie
0 ewentualne podtoze zaistnienia takiej sytuacji. Powinnismy tez zada¢ sobie pytanie czy
wszystko w tej kwestii mozna przypisa¢ dziatalnosci stresorow?. A moze jest to takze wina
wychowania jakie wynosimy z domu?. Wszak w momencie kiedy dostajemy bron do reki,
jesteSmy osobami dorostymi a wigc takimi, ktore potrafig przewidywac¢ konsekwencje
swoich dziatan i decyzji. Zycie pokazuje, ze nie jest tak jak chcieliby$my aby bylo..

| tak:.

Tab. nr 6. Dyscyplina w policji.

Rok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

wymierzone 1331 940 772 625 602 586 533 534
kary ogétem

kary 78 81 77 27 29 24 26 18
wydalenia ze
stluzby

liczba 1310 913 761 620 596 586 529 528
ukaranych
policjantow

Opracowanie wlasne na podstawie danych KGP™

>* Statystyka.policja.pl/st/wybrane-statystyki/bron/bron-przestepstwa, dostep 05.07.2016r.
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Czasem zawodzg nasze procedury i nie zawsze osoby przyjete do pracy lub stuzby
w ,,mundurdowce”, sprawdzaja si¢ tam. Bywa ze w wielu przypadkach sytuacja ich
przerasta. Bedac jeszcze kandydatami, uwazali ze poradza sobie ze wszystkim z czym
zetkna si¢ w czasie realizacji zadan. Jednak ich natlok, specyfika pracy, lub stuzby i duza
ilo$¢ oraz roznorodno$¢ sytuacji stresowych, oddziatywujacych na nich w dlugim okresie
czasu powoduja, ze co$ w nich peka (czasem nawet, sami nie zdaja sobie z tego sprawy),
i dochodzi do tragedii. A wigc nie tylko stres, ale i inne czynniki maja wplyw na realizacj¢
zadan przez nich wykonywanych. Zohierze tak jak funkcjonariusze, maja jak si¢ wydaje
trochg¢ wiecej mozliwosci do popetnienia przestepstw, i to nawet tych najcigzszych.
Roéwniez te grupy naszego spoteczenstwa, pomimo ze powinny stosowac si¢ do przepisow
prawa, regulaminéw, ktére koryguja tok ich pracy i shuzby, nie zawsze si¢ do nich chca
zastosowa¢. Tak zolierze jak i funkcjonariusze sg karani dyscyplinarnie za popenione
przez siebie czyny zabronione dyscyplinarnie a czasem nawet staja przed obliczem Temidy

Co ciekawe pomimo trudnej sytuacji na rynku pracy znalezli si¢ funkcjonariusze, ktorzy
nie byli w stanie powstrzymac si¢ od dokonania czynéw za ktore zostali ukarani. Jak wida¢
z danych policyjnych w latach 2005r. — 2012r., ukaranych zostato 5843 funkcjonariuszy
policji. 360 z nich zostato wydalonych ze stuzby. Pokazuje to jako$¢ kadr jakie zostaty
przyjete do pracy, oraz do niewystarczajacego nad nimi nadzoru ze strony przetozonych.
Jak pokazujg statystyki wida¢ ze $rednio w ciggu kazdego roku, dyscyplinarnie zwolniono
ze shuzby 72 funkcjonariuszy.

Ktos moglby powiedzie¢ ze to ,.tylko” 72 funkcjonariuszy, pozegnalo si¢ z mundurem.
Patrzac jednak z drugiej strony, to zatrwazajace ze przetozeni zmuszeni byli do ukarania
ponad 5 tys. Osob. Daje to legitymacje do wnioskowania, ze co$ tu nie funkcjonuje tak jak
powinno. Czy zawiddl proces naboru i jego mechanizmy nie dzialajg prawidlowo, czy tez
mamy do czynienia z degradacja postaw stuzbowych, czy tez obywatelskich w tej grupie
spolecznej. By¢ moze pewien procent tych zdarzen, to efekt stresoréw jakie kazdego dnia
oddziatywaja na funkcjonariuszy. Jest to mozliwe, jednak prawda jak sadze¢ nie jest tak
jednoznaczna jak mogtoby si¢ wydawaé. By¢ moze mamy tu do czynienia z przekonaniem
ze teraz mozna dziata¢ niezgodnie z prawem, bo jeste§my przeciez stoimy ponad nim. To
swoiste zachlys$nigcie si¢ wihadza, jest w duzej mierze potencjalnym czynnikiem
Sprawczym, opisanych probleméw w stuzbie.

Wazna rolg w tym jest jak si¢ wydaje, odgrywaja funkcjonariusze starsi stuzbg i nomen
omen politycy ktorzy nie dostatecznie reagujg na symptomy zblizajgcego si¢ zagrozenia.
Wszak milody funkcjonariusz czy tez zoklierz wecielony do pracy — shluzby, bardzo
wnikliwie przyglada si¢ starszym stuzbg i wyciaga wnioski kiedy?, jak? 1 na co?, bedzie
sobie mogt pozwoli¢. Jesli jego starsze autorytety sg naprawde autorytetami, to nawyki
jakie zdobywaja najmlodsi beda tymi jakich oczekujemy. Sytuacja skomplikuje sie¢
natomiast kiedy trafig na tzw.: ,,autorytety”, wtedy zaczynaja si¢ problemy ktore albo sg
albo tez stang si¢ stresorami. One tez beda determinowaly dalsza dziatalnos$¢ tych ludzi.

Przetozeni sg tym ogniwem, ktore powinno spaja¢ kazdy kolektyw. Dobre, odpowiedzialne
podejscie do swoich obowiazkow iegzekwowanie dyscypliny w odniesieniu do calej
zatogi, pozwoli wytworzy¢ mechanizm ktory nie tylko ze bedzie funkcjonowat
prawidtowo, ale pozwoli na wigksza jego kontrole a tym samym zmniejszy ilo$¢ sytuacji

% Statystyk.policja.pl/st/wybrane-statystyki/dyscyplina-w-policji, dostep 05.07.2016r.
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niepozadanych. Stres ktory odczuwaja przetozeni nie powinien by¢ eksportowany na
podwtadnych, gdyz eskalowanie tego zjawiska bardzo czgsto przyjmuje wymierng postac.
Jesli mowimy o stratach dla firmy, to zawsze sg to okreSlone koszty. W swoich
rozwazaniach przyjmuje ze zjawisko stresu moze generowaé straty na plaszczyznie
stuzbowe;j, ekonomicznej i spotecznej. Ich skutki we wszystkich tych ptaszczyznach moga
stanowi¢ potencjalne zagrozenia dla prawidlowego funkcjonowania kazdego
przedsiebiorstwa lub nawet jednostki policji, czy tez jednostki wojskowej. Czy mozna temu
zaradzi¢?. Okazuje si¢ ze odpowiednio szybka reakcja na zjawiska stresogenne, moze w
bardzo powaznym stopniu zneutralizowa¢ ich skutki. Tu bardzo waznag role odgrywa
profilaktyka. Cykliczne szkolenia, przypominajace konieczno$¢ wykazywania duzej
dbato$ci o zdrowie, ksztaltowanie odpowiedniej atmosfery w pracy, odpowiednie
motywowanie pracownikow, zadaniowanie i rozliczanie z pracy, to rOwniez pewien sposob
na unikanie strat w przedsigbiorstwie. Odpowiednia pragmatyka kadrowa, mozliwosé
odbywania szkolen specjalistycznych, dbatos¢ o pracownika w mundurze takze podniosa
jego zaangazowanie i wydajno$¢ w shuzbie. Dobry pracodawca/dowddca to nie tylko osoba
ktéra wydaje polecenia i rozlicza z ich wykonania. Bardzo istotne jest tez wigzania
pracownika z ,.firma”, po godzinach sluzbowych. Odpowiednio zorganizowane przerwy
regeneracyjne w pracy i caly system ostony socjalnej wplyna bardzo pozytywnie na
wizerunek firmy i jej wigzi z pracownikami. Pracownicy w tym przypadku najstabsze
ogniwo, bardzo szybko docenig to co pracodawca moze im zaoferowaé a stres jaki im
towarzyszy w pracy przez caly dzien, moze okazac si¢ nie tak trudny do przezwycigzenia.

Na szczegolng uwagg zashuguje, wlasna aktywnos$¢ pracownikow ktorzy sami zdajac sobie
Sprawe z negatywnych efektow stresu dla wlasnego organizmu, staraja si¢ przed nim
,uciec”. Stowo uciec jest jak si¢ wydaje najbardziej odpowiednie. Realizujg to w rozny
sposdb. Mozna stwierdzi¢ iz np.: sport, nauka, rodzina, hobby, praca lub dziatalnos¢
charytatywna, sg sposobami takiej ucieczki. Bywa ze przetozeni wiedzac o takiej formie
aktywnosci swoich pracownikéw pomagaja im, rozwijac te zainteresowania. Czasem sami
w podobny do swoich pracownikow sposédb uciekajg przed stresem. To rowniez jest dobrze
przez pracownikéw odbierane, gdyz sprowadza relacje interpersonalne nie tylko na
ptaszczyznie zawodowej. Pokazuje ze przelozony ma podobne zainteresowania do tych,
jakie sami wykazujemy. Wytworzona zostaje wtedy wi¢z i bardzo poprawia si¢ atmosfera
w pracy. Ciagla pogon za zyskiem czy tez dazenie do wykonania zadania, moze mie¢ jak
si¢ wydaje mniejsza cene.
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PTSD PO MISJACH WOJSKOWYCH

Wstep

PTSD jest to Post-traumatic stress disorder czyli w tlumaczeniu Syndrom Stresu
Pourazowego. PTSD wystepuje u osob, ktore przezyty traume. Jest to powazne zaburzenie
psychiczne, z ktorym cztowiek nie potrafig sobie poradzi¢. Osoby cierpigce na PTSD maja
przerazajagce mysli, flashbacki, poczucie wyczerpania mentalnego i fizycznego, mysli
samobojcze, koszamy nocne zwiazane z wydarzeniami ktére przezyty™. Jest to bardzo
powazny problem, gdyz osoby takie wpadaja w depresj¢, moga naduzywacé alkoholu,
ucieka¢ w narkotyki czy nawet okazywac niekontorlowang agresje. Problem PTSD
zbadany w ramach Europejskich Studiéw nad Sitami Rozjemczymi, potwierdza ze w
badanej grupie 1600 Zoierzy ponad potowa miata problemy alkoholowe®’. Pomimo, ze
PTSD jest ujete w Miedzynarodowej Kalsyfikacji Procedur Medycznych ICD-9 od 1975 r.
to problem stresu pourazowego jest juz opisywany przez Homera w 720 r. pne, kiedy
Achilles wpadl we Scieklos¢ po $mierci Patroklosa. Juz od okoto roku 1800 brytyjscy
lekarze wojskowi zaczgli diagnozowaé u zohierzy tzw. wyczerpanie po bitwie. W 1952 r.
tzw. ,,syndrom reakcji na stres” uznano jako zaburzenie psychiczne spowodowane przez
reakcje organizmu na duzy stres®®. Amerykanski Departament do Spraw Weteranow — U.S.
Department for Veterans Affairs, jest najwigkszym w Stanach Zjednoczonych osrodkiem
posiadajacym 1700 szpitali, klinik, centréow specjalistycznych, ktoére m.in. prowadzg
badania i specjalizuja si¢ w leczeniu PTSD. Informacje podane w ponizszym opracowaniu
zostaly glownie zaczerpnigte z raportow amerykanskiego centrum ds. leczenia PTSD
u weterandbw wojennych®. U.S. Department for Veterans Affairs ma najwicksze
doswiadczenie w leczeniu PTSD wérod zohierzy, ze wzgledu na ilo$¢ osob badanych
i leczonych oraz skale operacji militarnych prowadzonych przez USA na $wiecie.

Niniejsze opracowanie wykorzystuje réwniez materialy zrodlowe w postaci: ksiazek,
artykutow prasowych 1 internetowych poruszajacych problematyke wystgpowania,
diagnozowania i leczenia PTSD. Ze wzgledu na obszerno$¢ zagadnienia, pewne problemy
zostaly tylko zasygnalizowane jak statystyka wystgpowania PTSD, za§ PTSD jako stres
U weteranow zostat przedstawiony w szerszym kontekscie

Wystepowanie i charakterystyka PTSD

PTSD wystepuje u 0sdb, ktére przezyty traume i nie potrafig sobie z nig poradzié. Ponizszy
rysunek przedstawia statystyke dotyczacg wystepowania PTSD wraz z charakterystyka
poszczegdlnych grup®. Powyisze dane pokazujg, ze 70% os6b dorostych do$wiadcza
traumatycznych przezy¢ w swoim zyciu. Z tej grupy w okoto 10% osdb nastepuje rozwdj
PTSD. Jednoczesnie tylko 8% osdb, z grupy ktéra doznata traumatycznych przezyc jest
zdiagnozowane na PTSD. Tzw. trauma wojenna nie byfa uznawana przez amerykanski
wojskowy personel medyczny do lat 80-tych. Urazy na psychice zotnierzy byty traktowane
jako symulowanie. Dopiero w latach 80-tych rzad amerykanski uznat uraz psychiczny jako
uzasadniona niepetnosprawnoé¢ zotnierzy®™. Magazyn Military Pathways obrazuje problem

% R. Yehuda, Treating Trauma Survivors with PTSD, strona: 21, American Psychiatric Publication,
2008

% C. R. Figley, Encyclopaedia of Trauma, strona: 418, SAGE, 2012

% M. E. Muscari, What Nurses Know ... PTSD, strona: 8, Demos Medical Publishing 2012.

> https://www.va.gov/

% post-traumatic Stress Disorder Statistics, Barends Psychology Practice, 2015

8 Combat Trauma, The Oxford Companion to American Military History, Oxford University Press,
2000.
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PTSD u zotnierzy i ludnosci cywilnej, przedstawiony ponizejsz. Jak widac¢ na planszy, 2.2%
amerykanow cierpi na PTSD co stanowi 7,7 milliona ludzi. Jednakze, wérdéd wojskowych
procent cierpigcych na PTSD jest znacznie wyzszy i wynosi 11-20% weterandéw z Iraku
i Afganistanu, co stanowi grupe 300.000 ludzi. Ponadto, dane statystyczne méwia, ze na
skutek PTSD wiecej zotnierzy popehito samobojstwo po powrocie do domu, niz zgineto
w czasie operacji wojskowych i Iraku i Afganistanie®.

Przyczyny PTSD - jako zakodowany obraz w moézgu

Przyczyny PTSD mozna zobrazowa¢ doswiadczeniami, ktore na state zostaly zakodowane
W naszej psychice, co obrazuje ponizszy rysunek opracowany przez Danielle Beersman®,
PTSD nastepuje na skutek przerazajacego zjawiska, ktore osoba do§wiadczyta na sobie lub
widziata. W czasie tego doswiadczenie osoba miata wrazenie, ze jej lub innych oséb zycie
jest zagrozone. Ponadto osoba taka miata wrazenie, ze nie miata kontroli nad
wydarzeniami, w ktorych uczestniczyta. Jak wida¢ na rysunku, wiele czynnikow ktore
oddzialywaja na nas, zostaje zakodowane w mozgu i jako utrwalony konglomerat
negatywnych zdarzen uruchamiajg negatywny przekaz w organizmie. Dlatego weterani
wojenni sg podatni na dtugofalowe dzialanie traumy, ktorej doswiadezyli na polu walki,
gdyz ich m6zg ma zakodowane przerazajace obrazy z przesztosci.

PTSD w wojsku amerykanskim

Obecna sytuacja na $wiecie i konflikty zbrojne odbiegaja swoim charakterem od
konfliktéw historycznych®. Wspolczesne konflikty zbrojne charakteryzuja sie wicksza
dynamika, sitg razenia i ilo$cig poszkodowanych. Przekaz i jako$¢ informacji, ilosé¢
impulséw ktére dociera do mozgu jest dzisiaj inna niz 50 czy 100 lat temu. Konflikty
historyczne, gtownie rozgrywaty si¢ na polu bitwy gdzie zycie zohierzy byto zagrozone w
bezposrednim starciu. Dzisiaj, Zotnierz moze zginag¢ w kazdej chwili, bez wzgledu na to
czy jest na polu walki czy w innym miejscu. Dlatego tez, charakterystyka i leczenie PTSD
wymaga metod dostosowanych do obecnych czasow. Personel wojskowy jest wystawiony
na fizyczne i psychiczne niebezpieczenstwa wynikajace z prowadzonych operacji. Trzy
glowne amerykanskie operacje wojskowe prowadzone w ostatnich dekadach:

e wojna w Wietnamie,

e Wwojna w Zatoce Perskiej,

e wojna w Afganistanie i Iraku, przyniosty traume, ktorej nastgpstwem bylo PTSD
wsrod weteranow®. Ponizsza tabela pokazuje dlugo$é PTSD u amerykanskich
weteranow z rozroznieniem:

o miejsca konfliktu,

o procentu zohierzy, ktorzy ulegli PTSD,
o czasu leczenia w miesiagcach®’.

PTSD w liczbach, wsrod amerykanskich weteranéw wojennych

82 https://scholarblogs.emory.edu/sick/2014/03/03/veteran-ptsd/

8 Alexius, Vulnerable Veterans: PTSD's Rising Toll on Our Troops, Official Blog of Emory
University, 2014.

% D Beersman, Fear and Anxiety, Word Press, 20.10.2014

% p Wilson, Assessing Psychological Trauma and PTSD, strona: 273, Guilford Press, 2004.

% E. Susser, A4 Life Course Approach to Mental Disorders, strona: 115, Oxford University Press,
2013.

o7 GoFigure!, US. Department of Veterans Affairs, Department of Defence.
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Wojna w Wietnamie, zaangazowata 543 tys. zolnierzy USA i PTSD wyniost 30% wsrod
weteranow. Wojna w Zatoce Perskiej — operacja Pustynna Burza, zaangazowata 530 tys.
zohierzy USA, a sumarycznie: 600 tys. stanowily sily migdzynarodowe. PTSD wsrod
zolnierzy amerykanskich stanowit 10%. Wojna w Afganistanie zaangazowala 33 tys.
zolierzy USA, a w Iraku 255 tys. PTSD stanowilo 11-20% ws$r6d weteranow tych dwoch
wojen. Porownujac ilo§¢ zaangazowanych zotnierzy w konflikt zbrojny i czas trwania,
wida¢ na podstawie danych US Department of Veterna Affairs, ze na skutek dlugiego
trwania konfliktu i braku rotacji, najwigkszy wspotczynnik PTSD byl wsrod weterandw
z Wietnamu.

12 Stopni PTSD

Rozréznia si¢ 12 stopni PTSD opracowanych przez dr R J Hartmana, czyli kolejnych
etapow prowadzacych do bycia pod wplywem syndromu stresu pourazowego. Zrodiem
PTSD sa nie tylko dzialania wojenne, ale rowniez kleski naturalne np.: tsunami, trzesienia
ziemi czy wybuchy wulkanow. Traum¢ przechodzi okoto 6 mezczyzn na 10-ciu i 5 na 10
kobiet. Dlatego tez, PTSD nie jest czym$ wstydliwym. Wynika to z uwarunkowan
srodowiska i konstrukcji osobowej kazdego cztowieka.

Zohierze, ktorzy uczestniczyli w réznych konfliktach zbrojnych byli narazeni na ogladanie

drastycznych scen i narazanie swojego zycia. Tego typu sytuacje mogly prowadzi¢ do
PTSD®.

Diagnozowanie i leczenie PTSD w wojsku amerykanskim

Badanie i diagnozowanie PTSD wykonywane wséréd zolnierzy amerykanskiej armii
wykazuje duza dokladnos¢ w weryfikacji wystgpowania syndromu stresu pourazowego
i nastepnie jego leczeniu®. Diagnozowanie PTSD oparte jest o badanie lekarskie, ktore
bierze pod uwagg nastepujgce czynniki:

o fizyczny stan zdrowia pacjenta i symptomy chorobowe wynikajacych z PTSD,

e psychiczny stan zdrowia pacjenta okreslany na podstawie rozmowy dotyczacej
symptomdéw wystepujacych u pacjenta i zdarzen, ktore do nich prowadzity,

e diagnoza wg. DSM-5 (Diagnostic and Statistical Manual Disorders) podane przez
Amerykanskie Stowarzyszenie Psychiatryczne™.

8 PTSD and the Military, National Centre for PTSD, US Department of Veterans Affairs.

% D Vergun, Study finds Soldiers’ PTSD diagnoses accurate, Washington Army News Service,
09.03.2013

o Diagnozowanie PTSD, Mayo Clinic Hospital, USA
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Tab. nr 1. 12 stopni PTSD.

1. Ostre stany Ickowe — panika/stany
lekowe
2. Depresja — malejgca gwaltownie
samaoocena.
12 ?t‘??ﬁ"f I;TSD 3. Urazy — brak zaufania do innych
DA 0sob.
4. Z1o$¢ — rozwoj wewnetrznej walki
5. Strach — Ksztattowanie sie¢ PTSD
6. Lek — Pojawiaja sie epizody
zZ przesztosci
‘Aﬂger fghtorfightdeveoping | 17, Brak poczucia wlasnej wartosci
\Fcar mbisnovioming | | 8, Wstyd  —  Poczucie  wstydu
]Anxiety Mived episodes occur i zastanawianie si¢, kto jeszcze
’ Self-Worth Dissipating Feeling worthess 0 tym wie.
: 9. Wina - czucie si¢ winnym,
[Gui = odpow?edzialr_lym za wydarzenia,
’honkusion [rying to remember; can | trust my memory? ‘ ktore S1g przefzylo.. . . ,
10.Brak pewnosci siebie — niepewnos$¢
i watpliwo$ci, czy mozna ufaé
SWojej pamieci.
11. B6l — emocjonalny, fizyczny
i duchowy
12. Zdarzenie inicjujace PTSD — kazde
zdarzenie  powodujgce  rozpacz,
nieszczescie, udreczenie.

[ Acute Anxiety

J Depression Self-esteem in a downward spiral

’ Resentment Distrusting others

l Shame Filled with sham

‘ Pain

notional, spiritual & physical pain

Activating Event(s) Any ¢

Zrédto: PTSD and the Military, National Centre for PTSD, US Department of Veterans
Affairs

Badania i diagnozowanie PTSD w amerykanskiej armii pokazaty, ze 80% zoierzy, moze
kontynuowac¢ stuzbe, zas pozostate 20% powinno by¢ poddane dalszemu leczeniu.
Jednoczes$nie rosnaca liczba specjalistow w zakresie leczenia PTSD umozliwia kontrolg
nad podjeciem obserwacji i leczenia, w momencie kiedy pojawia si¢ zagrozenie dla
zdrowia psychicznego zohierzy. Leczenie PTSD prowadzone przez psychoterapeutow,
coraz czesciej jest wspomagane przez zastosowanie wirtualnej rzeczywisto$ci. Osoba, ktora
przezyta traume, stopniowo zostaje przygotowana do przezycia traumatycznego
doswiadczenia na polu bitwy w wirtualnej rzeczywistosci. Jest tutaj bardzo wazna rola
psychoterapeuty, ktory nie ocenia zachowan, tylko pozwala zmierzy¢ si¢ z samym soba,
poprzez odpowiednio dobierane pytania i prowadzona rozmowg. Na zdjgciu ponizej,
weteran wojenny w czasie sesji terapeutycznej z wykorzystaniem wirtualnej
rzeczywistosci'’.

Diagnozowanie i leczenie PTSD w Polsce

TA. Funnell, Virtual Therapies Treating Real World Trauma, ABC News, 28.10.2015
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Jak podaje dr Agnieszka Grzeskiewicz — do najwazniejszych objawow zespolu stresu
pourazowego zalicza sig¢:

e apatie, przerazajace mysli i wspomnienia przezytych doswiadczen, koszmary senne;

e objawy fizyczne, np. kotatanie serca, wzmozong potliwosc¢, takze unikanie miejsc,
ktére moglyby przypomnie¢ o stresogennym przezyciu;

e niezdolno$¢ do przezywania przyjemnosci;

o unikanie kontaktow spotecznych;

¢ nadmierne pobudzenie fizjologiczne, wybuchy gniewu, drazliwo$¢, czeste zmiany
nastroju;

e naduzywanie alkoholu badz narkotykdw.

PTSD jest diagnozowane przez lekarzy psychiatrow i psychologow. Zdiagnozowanie
pacjenta na PTSD nastgpuje w momencie kiedy osoba ma cztery nastgpujace objawy,
utrzymujace si¢ przez co najmniej jeden miesiac:

1. Przynajmniej jeden flashback — powtdrne pojawienie si¢ traumy w umysle.

2. Trzy objawy unikania pewnych miejsc, zdarzen, rozmowy na okre$lony temat.
3. Przynajmniej dwa stany braku opanowania lub agresji.

4. Symptomy uniemozliwiajace codzienne zycie.

Osoby cierpiace na PTSD moga mie¢ stany lgkowe, naduzywaé alkoholu, zazywad
narkotyki, przejawia¢ stany nadpobudliwo$ci czy agresji, mie¢ klopoty ze snem lub nocne
koszmary.

Leczenie PTSD wsrod Zotnierzy i ludnosci cywilnej prowadzone jest przez:

e psychoterapig,
e podawanie lekow,
e psychoterapie i podawanie lekow."

Leczenie farmakologiczne nastgpuje po rozmowie z psychiatra, ktory dobiera leki
w zaleznoéci od stopnia zaawansowania choroby. Jednakze Ileki nie pomagaja
W przepracowaniu emocji 1 przebytych doswiadczen. Leki, stuza tylko wyciszeniu
objawow, poprzez oddziatywanie na odpowiednie strefy w mozgu. Gtéwna forma leczenia
polega na zastosowaniu psychoterapii. Jest kilka metod lecznie PTSD. Jedng ze
stosowanych terapii jest tzw. CBT - Cognitive Behavioral Therapy, czyli terapia
poznawczo behawioralna. Terapia CBT jest oparta w pierwszym etapie na unikaniu
stycznosci z czynnikami, ktore moglyby inicjowa¢ refleksje na temat przebytych
doswiadczen i traumy. Celem terapii jest wyeliminowanie elementow, ktore beda kojarzyty
si¢ z doswiadczeniem bgdacym przyczyna PTSD. Na przyktad ,,ogien” moze powodowaé
U pacjenta stany paniki. W drugim etapie terapia polega na stopniowym oswajaniu pacjenta
z czynnikiem powodujacym PTSD, az nastapi jego ustapienie’®. Inng forma terapii jest
EMDR czyli Eye Movement Desensitization and Reprocessing. W czasie tej metody
pacjent jest nagrywany. Jednocze$nie w czasie swojej opowiesci, w momencie kiedy
pojawiaja si¢ przezycia traumatyczne, gatki oczne pacjenta, zaczynajg reagowac w sposob
nerwowy. Pacjent po zakonczeniu nagrania prowadzi rozmowg¢ z terapeuts
i w czasie kolejnych spotkan odstuchuje swojego opowiadania, prowadzac rozmowe
z terapeuta’®. Celem sesji terapeutycznych jest umozliwienie pacjentowi samodzielnego

"2 psychika.com.pl

8 J Otis, Managing Chronic Pain: A Cognitive Behavioural Therapy Approach, Oxford University
Press, 2007

™ F Shapiro, EMDR: The Breakthrough Therapy for Overcoming Anxiety, Stress and Trauma, Basic
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zmierzenia si¢ z bodzcem, ktéry wywotywat lek. Pacjent musi wyzwoli¢ w sobie sile
pokonania Ieku, co jest dokonywane poprzez stopniowa prace nad psychika pacjenta
I oswajaniem z czynnikami, powodujacymi negatywne reakcje organizmu.

PTSD w polskiej armii

Problem PTSD w polskiej armii jest mato rozpoznawalny, co wynika z przekonania, ze
zolierz musi by¢ twardy. Osoba posiadajaca problemy psychiczne woli leczy¢ si¢
prywatnie, aby nie by¢ postrzeganym jako Zolnierz sprawiajaca problemy. Anonimowe
badania PTSD w polskiej armii zostaly przeprowadzone w 2013 roku na grupie 6278
wojskowych reprezentujacych wszystkie rodzaje sit zbrojnych i grupy wiekowe. Badana
grupa obejmowata 1802 zotnierzy, ktorzy byli na misjach. Wykorzystano skale PCL-M do
przeprowadzenia diagnozy i stwierdzono PTSD u 3,7% badanych. Jednocze$nie wykazano,
ze 3,1% zomierzy ktérzy stuzyli na misjach miato PTSD.” Dr ptk Radostaw Tworus
z WIM twierdzi, ze PTSD nie jest tak istotnym problemem w Polskiej Armii jak zaburzenia
adaptacyjne u zotnierzy wracajacych po misjach. Wedlug opinii eksperta problem PTSD
dotyka okoto 7-10% zotnierzy w Polsce. Jest to znacznie mniejsza liczba niz w armii
amerykanskiej. Roznica ta wynika zznacznie wigkszego zaangazowania Zzolnierzy
amerykanskich w misje i konflikty zbrojne. Jednoczesnie zaangazowanie zolnierzy
w misjach nie jest roéwnoznaczne znabyciem PTSD. Problemy adaptacyjne stanowia

najwickszy problem, wérod osob wracajacych z misji’.
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ZDEMOTYWOWANY MUNDUROWY NIE JEST GWARANTEM
BEZPIECZENSTWA PANSTWA

Osigganie znaczacych rezultatbw w pracy i dziatalnosci zalezy w gléwnej mierze od
motywacji dziatania. Motywacja uruchamia i organizuje zachowanie cztowieka skierowane
na osiagnigcie zamierzonego celu, stanowi wiec jego wewngtrzng sitg, analogiczng do sity
fizycznej. Wplywa ona gldwnie na intensywno$¢ i trwalo$¢ wysitkow zmierzajacych do
osiggnigcia wytyczonego celu, a wiec decyduje o codziennej gotowosci do pracy.
Amerykanskie badania wskazujg, ze stuzby mundurowe zwracaja uwagg na zewngtrzne
czynniki wplywajace na motywacje i satysfakcje z pracy, a nalezg do nich adekwatne
zarobki i inne korzy$ci materialne, ktore maja by¢ rekompensata za prace w trudnych
warunkach’”. Na potrzeby niniejszego artykutu pojecie ,,pracownik” oraz ,,mundurowy”,
jak rowniez ,,zarzadzanie” i ,,dowodzenie” traktowane sg tozsamo oraz uzywane zamiennie.

Motywacja i motywowanie nie sa poj¢ciami jednoznacznymi, wobec czego sa trudne do
zdefiniowania. Mozna ogoélnie stwierdzi¢, ze motywowanie polega na wplywaniu
(pobudzaniu, stymulowaniu) na zachowanie si¢ czlowieka za posrednictwem okre§lonych
bodzcoéw, ktore przeksztatcaja sie w motywy (pobudki) sklaniajace do dziatania.
Motywowanie (pobudzanie) do pracy polega na stwarzaniu ,sytuacji necacych” lub
przymusowych poprzez stosowanie zachet materialnych i niematerialnych oraz $rodkéw
przymusu. Mowiac o motywowaniu do pracy Tadeusz Kotarbinski stwierdza, ze chodzi
0 to, by czlowiek robit ochoczo to, co robi¢ musi; by w robieniu tego, co musi znalazt
upodobanie i dzigki temu prace swa usprawnial wielokrotnie, okazujac hojnos¢ w oddaniu
sig jej.”

Motywacja to ogot motywow, dzieki ktorym czlowiek zachowuje si¢ w okreslony sposob.
Konkretyzujac, mozna przyjac, ze: Motywacja pracownika to che¢ doktadania wszelkich
staran dla osiggniecia zamierzonych celow, lub inaczej — motywacja to sila, ktora
wywoluje, kierunkuje i podtrzymuje zachowania Iludzi. Mdwigc inaczej, potrzeba to
wewnetrzny stan, ktory sprawia, ze pewne rezultaty naszego dziatania wygladaja
atrakcyjnie. To wiasnie ona determinuje postgpowanie ludzi.

Im silniejsza jest motywacja, tym energiczniejsza aktywno$¢ przejawia pracownik i tym
wicksza wykazuje uporczywos¢ w dazeniu do pozadanego rezultatu. Wiasciwie
zrozumienie motywacji i pokierowanie nig w praktyce (motywowanie) wymaga zatem
uwzglednienia w procesie poznawczym czynnej roli cztowieka oraz otaczajacego go §wiata
rzeczy i symboli.

Motywacja jest wiec procesem ztozonym, a kierowanie nim wymaga wiedzy

" Poklek R.: Motywacja osiagnigé funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, Kalisz, 2015, 5.72
"8 Bieniok H.: Podstawy zarzadzania przedsicbiorstwem. Cze$é 1, Katowice 1997, str. 254
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i umiejetno$ci. Stanowi ona przeciez racje dziatania, a ta zawsze jest zalezna od cziowieka
i pobudek sklaniajgcych go do okreSlonych zachowan (np. poczucie obowigzku, cheé
unikniecia trudnosci, che¢é zarobienia pienigdzy itp.).

Poznanie motywow wyzwalajacych aktywno$¢ cztowieka w pracy zawodowej to poznanie
celow, do ktorych on dazy. Oznacza to, ze wszelkie sposoby pobudzania motywow
dziatania ludzi maja wtedy szanse skutecznosci, gdy pomagaja im osiggac cele, ktore
kierunkujg ich dziatania, a cele te sg formutowane wedtug pewnych ocen: co jest dobre,
a co zte, prawdziwe lub falszywe, korzystne lub przeciwne ich interesom.

Motywacje mozna pobudza¢ na wiele sposobow: zagrazajac temu, co czlowiek juz
osiggnat, lub tworzac warunki umozliwiajace pelniejsze urzeczywistnianie celow
pracownika. W pierwszym przypadku uruchamia si¢ motywacje negatywna (ujemng),
w drugim — pozytywna (dodatnig). Motywacja negatywna opiera si¢ na obawie (Igku),
ktéra pobudza do pracy przez stwarzanie poczucia zagrozenia, jak np. grozba utraty czesci
wynagrodzenia, zagrozenie nagang, obnizeniem uznania, przesunigciem do pracy mniej
platnej czy o mniejszym prestizu. Powoduje obnizenie poczucia whasnej wartosci, spadek
ambicji, przyjmowanie postawy defensywnej; unikanie czego$. Aktywizuje ona
pracownika do dziatania w okreslony sposob: wzmaga w nim pragnienie stabilizacji,
poczucia bezpieczenstwa (np. poszukiwania pracy Ww solidnym przedsigbiorstwie,
podporzadkowania si¢ silnemu dowddcy), prowadzenia biernego, spokojnego trybu pracy
i zycia (nieche¢ do zmian, unikanie trudnych sytuacji). Totez, mimo niewatpliwych
aspektow pozytywnych, motywacja ta prowadzi generalnie do braku satysfakcji i do
demotywacji.

Motywacja pozytywna natomiast polega na stwarzaniu pracownikowi perspektyw coraz
lepszego urzeczywistniania jego celow w miare spetniania oczekiwan pracodawcy, jak np.
osiggnigcie wyzszych zarobkow stanowiska, wigkszej samodzielno$ci, wyjazd do pracy za
granicg itp. Powoduje wicksza aktywnos$¢ pracownika i peklniejsze wykorzystanie jego
mozliwosci i jest zalezna od realnosci dawanych pracownikowi obietnic i przeswiadczenia,
ze sukces jest mozliwy.

W praktyce powinno si¢ dazy¢ do tego, aby przewazala zdecydowanie motywacja
pozytywna, wspierana motywami negatywnymi odpowiednio do konkretnych sytuacji
i postaw pracownikow, aby za sukces byla nagroda za$ za niepowodzenie — Kara.
,Dziatalno$¢ cztowieka — podkre$la J. Reykowski — powinna by¢ przede wszystkim
pobudzana przez pozytywne nastgpstwa sukcesu, dobrej roboty, sprawnego wykonania
dzialan. Ale rownocze$nie muszg istnie¢ zabezpieczenia dzialajace w wypadkach, gdy
pozytywne pobudki okazuja si¢ niewystarczajace — Wtedy konieczne jest postuzenie si¢
bodzcami ujemnymi’®.

Istotne jest okreslenie zadan zleconych mundurowemu do wykonania. Muszg one
uwzgledniaé®: 1) cechy osobowe i osobowosciowe mundurowych (ich umiejetnoscei itp.),
2) system wartosci pracownikow, a wigc tego, co jest dla nich cenne, do czego dazg w toku
pracy, 3) doswiadczenia mundurowych, jakie wyniesli z okresow poprzednich w zakresie

¥ Reykowski J., Teoria motywacji a zarzadzanie, dz. cyt., str. 215.
8 7ob. Borkowska S.: System motywowania w przedsicbiorstwie. Warszawa 1985, str. 11-16
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motywowania oraz skutki proces6w uczenia si¢, jakim kazdy podlega, zar6wno cztowiek
jak 1 organizacja. Bywa tak, ze czlowiek pracowal starannie i pilnie, zadania wykonal,
a mimo to nie uzyskat nagrody wspétmiernej do osiagnietych efektow. Wowczas w okresie
nastgpnym bedzie on daleko bardziej sceptyczny w ocenie atrakcyjnosci oferowanych mu
nagrod i1 zadan do realizacji. Bywa tez odwrotnie. Motywujac trzeba bra¢ poprawke na te
doswiadczenia. Wiaze si¢ to S$ciSle z uczeniem si¢, z procesami adaptacji, wyboru
zachowan, ktore spotkaty si¢ z aprobata i unikania takich, ktore jej nie przyniosty.
Realizacja zadan (dziatanie) przynosi, pewne efekty. Podlegaja one ocenie zarowno przez
samego motywowanego (samoocena) jak i przez motywujacego. Wynik oceny moze
prowadzi¢ do korekty zachowan (dziatan) lub do ich wzmocnienia.

Satysfakcja jako nastgpstwo motywowania ma miejsce wowczas, gdy warto$¢ osiggnigta
w wyniku dziatalno$ci wilasnej jest rowna i tozsama z wartos$cia oczekiwanag, ze wzglgdu na
ktéra dziatanie (praca) bylo podjete. Brak satysfakcji wptywa modyfikujaco na uktad
oczekiwan i aspiracji mundurowego, a takze na same zachowania. Zadowolenie zas jest
stanem psychicznym, ktéry przejawia si¢ u pracownika w przypadku pozytywnego wyniku
porownania warto$ci osiagnietej przez siebie do wartosci osiaganych przez inne osoby.
Wynik negatywny wywotuje stan niezadowolenia, czasem nawet zawi$¢ i wrogosc¢, ktore
rzadko moga skutecznie petni¢ funkcje motywacyjna.

W psychologii motywacja rozumiana jest jako pewien stan napigcia organizmu (chgé
dzialania) wywotany motywem, natomiast w ramach kierowania motywacja traktowana
jest jako powodowanie owej checi dziatania. Psychologowie przez bodZzce rozumiejg stan
lub zmiany w sytuacji podwtadnych, wptywajace na ich zachowanie si¢. Tak rozumiane
bodZce uzna¢ nalezy za skutek stosowania narzedzi motywacyjnych. Richard Hackman
i Greg Oldham wyrdznili trzy istotne stany psychologiczne oddziatujgce na motywacje
pracownika w miejscu pracy, a mianowicie:

1. Stan postrzeganej waznosci pracy bedacy stopniem, w ktéorym pracownicy
oceniajg swa prac¢ jako wartoSciowa i dobrg. Wplywaja na niego szczegolnie:
umiejetnosei | wykorzystywanie talentu oraz mozliwosci wykonania czesci lub calej
pracy, a takze wplyw realizowanych zadan na pracg innych.

2. Stan postrzeganej odpowiedzialnosci bedacy stopniem mierzacym odczucie
osobistej odpowiedzialnosci za prace. Stan ten zalezny jest przede wszystkim od
niezaleznosci i swobody w ustalaniu harmonogramoéw oraz sposobdéw procedur
wykonywanych zadan. Czlowiek u$wiadamiajgcy sobie, ze jego praca zalezy od
scisle 1 z gory ustalonych procedur wykazuje mniej zaangazowania w praceg i brak
poczucia odpowiedzialnos$ci za swoje postgpowanie.

3. Stan wiedzy o rezultatach pracy jest stopniem mierzacym sprzezenie zwrotne
w zakresie wykonywania zadania. Na pracownika oddzialuje otrzymywanie
bezposredniej 1 jasnej informacji o wykonywanej pracy. Pracownik nie otrzymujacy
informacji 0 wynikach swych prac nie bardzo troszczy si¢ o ich wykonanie.

Praca, ktéra pozostawia cztowiekowi swobode w podejmowaniu decyzji, udziela informacji
o ich rezultatach oraz wykorzystuje jego umiejetnosci, prowadzi do wysokiego poziomu
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trzech stanéw psychologicznych, a te z kolei zapewniajg wysoka motywacje¢ i satysfakcje
z pracy oraz dobre wykonanie, niska absencje i mata rotacje.®*

Wiedzac jakie czynniki sg istotne w kontek$cie motywacji pracownikéw, mundurowych
nalezy omoéwi¢ te dzialania, ktére demotywuja. Szczegélnie antymotywacyjnie
oddziatywaja na podwtadnych takie zachowania przetozonego, jak®:

Podejmowanie popularnych decyzji — majagc na celu pozyskanie popularnosci
i sympatii a nie stanie si¢ rzeczywistym autorytetem, podejmuje decyzje popularne, ktore
majag na uwadze jego wlasny interes. Natomiast mundurowi oczekuja od swojego
przetozonego dobrego petienia funkcji dowodzenia i na tej podstawie formutujg swoje
oceny dotyczace szacunku i uznania dla niego.

Spoufalanie si¢ z mundurowymi — $wiadczy to o naduzywaniu pozycji zawodowej
wobec podwladnych, co jest odbierane przez nich jako stabos¢ dowodcy.

Faworyzowanie niektérych mundurowych — szczegdlnie dotyczy to mundurowych
miewajacych ,bombowe” pomysty, ktéorych w praktyce nie da si¢ zrealizowac,
popehiajacych bardzo czesto bledy, niezdyscyplinowanych, leniwych, ale za to
postusznych i spolegliwych wobec dowodcy. Dziata to antymotywacyjnie na pozostalych
pracownikow.

Zbytek uprzejmosci — dowoddcy nie przystoi przyjmowanie przystug osobistych od
podlegajacych mu pracownikow, tak jak nie powinien poczuwacé si¢ do zobowigzan wobec
pracownika ani tez przymyka¢ oko na jego zlg prace iuznawacé to za forme osobiste]
przystugi. Podwtadni widzac takie postgpowanie dowodcy i tracg zaufanie do niego.

Nielojalnos¢ — dowodca petnigc swoje funkcje powinien by¢ zawsze lojalny wobec
podlegajacych mu mundurowych, jak réwniez powinien by¢ lojalny wobec wyzszego
kierownictwa. Natomiast czesto zdarza sie, ze chcac przypodobac si¢ swoim podwtadnym
krytykuje swoich przetozonych wyzszego szczebla méwigc, ze decyzje, ktdérg wilasnie
podjat, wiasciwie od niego nie zalezata, ale od tych ,,na gorze”. Podwaza w ten sposob
zaufanie pracownikow do wlasnej osoby, jak i calej jednostki.

Brak dzialan dyscyplinujacych - brak dzialan dyscyplinujacych wobec
mundurowych, ktorzy naruszaja przyjete reguly i normy postepowania, sprzyja
demoralizacji pozostatych, szczegélnie w sytuacji pobtazania z litoSci jednym
I demonstrowania swojej wladzy pozostatym.

Powyzej zostaly wymienione zachowania przetozonych, ktére wplywaja na antymotywacje
mundurowych i zniechgcaja do pracy. Jednak nie tylko wyzej wymienione postepowanie
zle wptywa na prace ludzi, nalezy tutaj rowniez wymieni¢ inne dzialania nie sprzyjajace
motywacji do pracy®:

8 Bieniok H. (praca pod redakcjg): Podstawy zarzadzania przedsigbiorstwem. Cze$é I, Katowice
1999, str. 242

8% ucewicz J.: Bez kija i marchewki. ,,Personel” 1996, nr &, str.30

8 Sidor-Rzadkowska M.: Anty-motywacja. ,,Personel” 1999, nr 6, str.18
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e Przyznawanie nagrdd ,,wszystkim po réwno”, brak zréznicowania ich wysokosci,
niejasne kryteria nagradzania,

e Stosowanie tzw. premii regulaminowych, ktore nie sg nagroda, lecz jedynie ,,brakiem
kary”,

e Rozbudzenie nadmiernych oczekiwan pracownikdéw poprzez zapowiedzi podwyzek
i premii, ktére potem nie sg przyznawane w ogole albo tylko w ograniczonej
wysokosci,

e Odwlekanie w czasie wyplaty nagrody za konkretne przedsigwziecie pracownika:
zacieranie §wiadomosci zwigzku pomiedzy osiaggnigciem a nagroda,

e Wyplacanie mundurowemu premii lub nagrody bez wczesniejszego poinformowania
go 0 wyrdznieniu — np. pisemnie lub osobiscie, podczas specjalnego spotkania
z przetozonym,

e Niewlasciwe ustalenie prowizyjnych form wynagrodzen — np. obdarowanie ich
jednakowymi nagrodami, mato przydatnymi prezentami, przedmiotami lub ustugami,
ktorych sobie wcale nie zycza,

e Forsowanie sztywnych form premiowania zamiast systemow kafeteryjnych,
W ktérych pracownik ma mozliwo$¢ wyboru rodzaju premii czy nagrody.

Wiele jest zachowan, ktére moga wptynac niepozadanie na pracownikdéw. Czesto jest tak,
ze przetozony w dobrej wirze podejmuje jakie§ dziatanie, myslac, ze zmotywuj¢ tym
swojego podwladnego do efektywniejszej pracy. Niestety czasami obraca si¢ to przeciwko
niemu. Dowodcy chcac zacheci¢ pracownikéw do wydajniejszej pracy powinni si¢
zachowywac $cisle z wytycznymi systemu motywacyjnego istniejgcego w instytucji,
powinni roéwniez dba¢ o konsekwencje w swoich dziataniach i uwaza¢ zeby
»hieprzemotywowac” osob, ktore mu podlegaja.

Motywowanie — jak wskazywano — jest jedng z funkcji zarzadzania. Zatem jego cele,
konstrukcja i skuteczno$¢ nierozerwalnie wigza si¢ z caloksztaltem rozwiazan regulujacych
procesy zarzadzania. Wieloszczeblowa struktura zarzadzania implikuje, ze motywowanie
moze nastgpowac na réznych szczeblach. Wynika to z zasady, ktéra mowi, ze motywuje si¢
konkretnego cztowieka; motywowanie do pracy powinno zatem nastgpowac jak najblizej
miejsca pracy. Wyroznia si¢ piec styli zarzadzania:

Styl autokratyczny | jest odbiciem scentralizowanego systemu zarzadzania.
Kierownictwo przedsiebiorstwa stanowi w duzej mierze osrodek transmisji decyzji
nakazowych, wynikajacych z planu centralnego. W zwiazku z tym w motywowaniu
postuguje si¢ glownie Srodkami przymusu oraz materialnymi bodzcami indywidualnymi
i czgstkowymi, zwlaszcza akordem. Rodzaj zachet wigze si¢ ze sposobem ustalania zadan
dla pracownikow, opartym na glebokim podziale pracy. Operacje podlegaja podziatowi na
proste czynnosci o charakterze powtarzalnym.

Paternalistyczny styl zarzadzania II wykorzystuje w cze$ci wskazania szkoty human
relations. Oprocz narzedzi motywowania wlasciwych dla stylu I stosuje si¢ instrumenty,
ktore stuza wytworzeniu wigzi pracownika z kierownictwem  przedsigbiorstwa
I uksztattowaniu przyjaznych stosunkéw miedzyludzkich. Kierownictwo dostrzega juz
wage ludzkich, spotecznych aspektow kierowania i stara si¢ je bra¢ pod uwage w celu
zapewnienia realizacji zadan produkcyjnych. Niemniej nadal przywigzuje znaczenie do
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postaw, a nie do zdolnosci pracownikow.

Styl konsultatywny I11 — podstawowa cechg staje si¢ sztuka delegowania uprawnien
i zapewnienia obiegu szybkiej, szerokiej i poprawnej informacji. Kierownictwo naczelne
okresla podstawowe cele, pozostawiajac wlasciwym nizszym szczeblom Kierowniczym
swobode w zakresie drog ich realizacji. Konsultatywny styl zarzadzania jest zorientowany
na jak najlepsze wykorzystanie zdolnosci zwtaszcza kierownikow i specjalistow, a zarazem
na ksztaltowanie postaw akceptujacych zadania przedsi¢biorstwa. Glownymi narzedziami
motywowania sg §rodki zachety, a takze perswazji.

Styl IV nazywany partycypacyjnym, zaktada dazenie do integracji celéw
przedsigbiorstwa z celami pracownikow, dopuszczajac konsultacyjny, a czesciowo takze
stanowiacy, indywidualny i grupowy udzial pracownikow w ksztattowaniu decyzji. Styl
partycypacyjny nie stawia na wybor: zadania badz ludzie, lecz jedno i drugie, czyli na
integracje interesOw pracownikow w przedsiebiorstwie. Charakteryzuje si¢ on wydatnym
wzrostem motywowania perswazyjnego, zachet niematerialnych oraz materialnych, ale
0 charakterze grupowym i zespotowym.

Styl samorzadowy V zaktada de facto przywoddcza role kierownictwa, albowiem
glowne decyzje strategiczne, a nawet taktyczne, podejmuje zatoga, natomiast dyrekcja jest
organem wykonawczym.

Zarzadzanie musi by¢ oparte na planowaniu strategicznym, na zarzadzaniu przez projekty.
Nie byloby ono efektywne bez petnego wykorzystania kwalifikacji i pomystowosci
pracownikéw, a zarazem bez ich zaangazowania i gotowosci do innowacji i przestawien.®*

Dokonana charakterystyka stylow zarzadzania pozwala okresli¢ ich zwiazki z systemem
zarzadzania oraz z motywowaniem w przedsigbiorstwie. Style zarzadzania ewoluuja
wyraznie od autokratycznych do partycypacyjnych. Ewolucja nie oznacza jednak, ze style
autorytarne ulegajg catkowitemu odrzuceniu, lecz ze maleje zakres ich stosowania.
Ewolucja ta zachodzi pod wplywem zmian w otoczeniu, w poziomie kwalifikacji oraz
w $wiadomosci  pracownikow, jak tez pod wplywem odmiennej efektywnosci
poszczegdlnych stylow. System zarzadzania wystepujacy w stuzbach mundurowych jest
najblizszy  pierwszemu omowionemu stylowi — autokratycznemu. Podstawa
wykonywanych przez nich czynno$ci stuzbowych jest polecenie stuzbowe dowddcy,
a glowng motywacje stanowig przede wszystkim §rodki materialne.

Przyjmujac, ze glownymi drogami poprawy efektywnosci gospodarowania sg innowacje,
szybko§¢ 1 trafno$¢ podejmowania decyzji oraz orientacja na ludzi, okazuje sig¢, ze
stosunkowo najwigcej zalet we wspotczesnych warunkach gospodarki ma partycypacyjny
styl zarzadzania. Kojarzy wysoka fachowo$¢ kierownictwa z szerokim udzialem zatog
W zarzadzaniu, co gwarantuje niezbgdng szybko$¢ i trafno$¢ decyzji oraz integracje
interesow, jak tez wszechstronne wykorzystanie kwalifikacji i pomystowosci pracownikow.
Tego rodzaju sposobu zarzgdzania z pewnoS$cig nie odnajdziemy wsérod mundurowych, ze
wzgledu na fakt, iz najwazniejszy elementem ich pracy to wykonanie zadania, ktérym jest
stanie na strazy/przywrdocenie bezpieczenstwa panstwa i obywateli.

8 Por. op. cit. str. 64-70
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Style I i II cechuja si¢ znaczng szybkoscig reakcji na zagrozenia, jednakze nie kreuja
postaw proinnowacyjnych ani nie sprzyjaja integracji interesOw pracownikoéw i zaktadu,
awreszcie nie tworzag warunkéw pelnego wykorzystania irozwoju kwalifikacji
pracownikoéw. Latwo tez rodzg konflikty. Wzgledy te przemawiaja na rzecz minimalizacji
zasiegu ich stosowania. Istotny wptyw na dobor stylu zarzagdzania wywieraja takze systemy
wartosci ksztattowane pod wpltywem kultury i tradycji kraju czy danego $rodowiska oraz
kwalifikacji pracownikow. Tradycja funkcjonujaca wsrod grupy mundurowych jest
zatrudnianie gtownie mezczyzn (ze wzgledu na kulturowe uwarunkowania postrzegania
meskosci oraz atrybutdw jej przypisywanym). Wazny element przemawiajacy za
autokratycznym systemem zarzadzania jest szybko$¢ reakcji, ktora jest pozadana.
Podkresli¢ trzeba, ze w praktyce dowodcy rzadko postuguja sie jednym tylko sobie
wlasciwym stylem zarzadzania, czgSciej za$ 2-3 stylami lub wigcej, elastycznie
dostosowanymi do sytuacji.

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze styl zarzadzania w istotny sposob wplywa na
motywowanie (ktore stanowi jego element). Wplyw ten nastepuje poprzez systemy
warto$ci pracownikow, tak jak i poprzez wigkszo$¢ podsysteméw motywowania. Sposob
ksztattowania zadan takze $cisle wiaze si¢ ze stylem zarzadzania. Proste, szczegdtowo
okreslone zadania narzucane pracownikowi sg wilasciwsze dla stylow autorytarnych,
podczas gdy ztozone, ksztalttowane ramowo i przy wspotudziale pracownikow dla stylow
demokratycznych. Style zarzadzania roznig si¢ doborem s$rodkéw motywacyjnych. Im
blizej stylu I, tym wicksza rola nakazow, im blizej stylu V tym wigksze znaczenie srodkow
perswazyjnych.®

Podstawowym celem pracy stluzb mundurowych jest zapewnienie bezpieczenstwa panstwa
i jego obywateli. Wykonywane przez nich czynno$ci zawodowe wigza si¢ z wszelkiego
rodzaju zagrozeniami w tym narazaniem wilasnego zycia i zdrowia, co moze mie¢ znaczacy
wplyw na ich dobrostan psychiczny.

W wyniku przystgpienia Polski do NATO i Unii Europejskiej oraz zobowigzan
koalicyjnych i sojuszniczych Sity Zbrojne RP zobowigzane sa do profesjonalizacji
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi czego czeS$cig jest stworzenie systemu
motywacyjnego adekwatnego do specyfiki polskiej armii. Modyfikacja polskiej stuzby
wojskowej z obowigzkowej w kierunku zawodowej spowodowato wzrost profesjonalizmu
i prestizu pracy w wojsku. Mialo to takze wplyng¢ na wzrost sytemu motywacji
mundurowych do pracy, w zwigzku z czym zakladane zmiany majgce by¢ wynikiem
profesjonalizacji zostaly poddane badaniom empirycznym®. Okazuje sie, ze w przebadanej
grupie, az 70% mundurowych nie jest niezadowolonych ze swojej pracy, co mozna
rozumie¢ jako podejscie neutralne (nie wskazuja, ze sg zadowoleni z pracy). Wynika
Z tego, ze praca sama w sobie nie jest elementem motywujacym. Elementy, ktore wskazuja
jako istotne w swoim zatrudnieniu to: odpowiedzialno$¢ za wykonywane zadania,
bezpieczenstwo zatrudnienia, shuzba ojczyznie oraz relacje z przetozonymi
i wspotpracownikami. Mundurowi wskazali takze te obszary, ktére powoduja w nich

870b. op. cit., str. 70-76
# Kluska-Nowicka M., Motywacja pracownikéw po profesjonalizacji armii Wojska Polskiego [w:]
red. Kotacz A. Edukacja dla bezpieczenstwa. Przeglad naukowo-metodyczny, Poznan, 2011 s.119.
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niezadowolenie z wykonywanej pracy 1 jest to: brak mozliwosci rozwoju
(w tym nieefektywny system szkolen), brak docenienia, trudne warunki pracy oraz
nieadekwatne wynagrodzenie. Co ciekawe profesjonalizacja armii nie wptyngta pozytywnie
na wzrost zarobkéw mundurowych — w przypadku niemal 65% wojskowych zarabia tyle
samo, co przed wspomnianymi zmianami. Matgorzata Kluska-Nowicka®” w toku analiz
wnioskuje, ze polski system motywacji mundurowych opiera si¢ przede wszystkim na
aspekcie finansowym. Wczesniejsze moje rozwazania na temat sytemu motywacji
jednoznacznie wskazuja, ze motywacja wytacznie finansowa nie jest skuteczna. Powoduje
ona koniecznos$¢ statego, sukcesywnego podnoszenia wynagrodzenia (co w pdzniejszym
czasie nie stanowi juz zadnego elementu motywacyjnego), a co za tym idzie wpisanie tego
elementu w finansowanie jednostki.

Mundurowi cze¢sto rezygnuja dobrowolnie z pracy ze wzgledu na rzadkie podwyzki, brak
nagréod za zaangazowanie, niedostrzeganie wysitkow wktadanych w prace oraz
niewspotmierne do ryzyka pensje. To nie niech¢¢ powoduje rezygnacje z pracy lecz
niewlasciwie dobrany system motywacyjny. Przeprowadzone badania® pokazuja, ze
wiekszo$¢ mundurowych (3/4) jest $rednio zmotywowanych do pracy. Wola wykonywac
czynnos$ci rutynowe, ktore nie wymagaja rozwigzywania trudno$ci. Wysoki poziom
motywacji przejawia tylko 1/5 mundurowych, ktérzy stawiajag sobie bardzo wysokie
wymagania i preferuja wykonywanie skomplikowanych zadan. Niebagatelng rol¢ odgrywa
motywacja W kwestii rezultatbw wykonywanej pracy. Mundurowi posiadajacy najnizszy
poziom motywacji potrzebuja w pracy niemal stalego nadzoru, a motywacje do pracy
stanowi dla nich konieczno$¢ ekonomiczna. Potrzebuja oni zachgty przetozonego lub
zagrozenia kara, a jesli istnieje taka mozliwo$¢ nie podejmuja zadnych dziatan. Praca
mundurowych wymaga potaczenia sprawnosci psychicznej i fizycznej i tylko taka
konfiguracja daje gwarancje prawidlowego wykonywania czynno$ci stuzbowych, co jest
szczegoOlnie istotne ze wzgledu na stale oddziatywanie czynnikow stresogennych.
Sprawno$¢ fizyczna jest wazna takze z innej perspektywy. Stanowi nierozerwalny element
wplywajacy na wykonywanie zadania, w tym sensie, ze wigksza sprawno$¢ fizyczna
powoduje lepsze i tatwiejsze dopetnianie obowigzkoéw. Staba wydolnos$¢ fizyczna bedzie
wigc utrudnieniem w ich wykonywaniu a co za tym idzie powodowata niski poziom
motywacji. W sferze psychicznej istotng rolg¢ odgrywa dostarczanie bodzcoéw i wrazen,
ktorych mundurowi poszukuja w swojej pracy, i ktorej ta dostatecznie dostarcza im
W poczatkach pracy. Z czasem zapotrzebowanie na stymulacje ulega zmianie i moze
przyja¢ jeden z dwoch kierunkow: konieczno$¢ dostarczania coraz silniejszych bodzcow
lub ostabienie dazenia do nowych wrazen i zwigkszenie rozhamowania. Praca
mundurowych w instytucji powoduje rozwdj w tym drugim kierunku, to znaczy kierunkuje
stymulacj¢ w stron¢ rozhamowania i obniza zainteresowanie przezyciami o charakterze
intelektualnym. Ukierunkowanie na wysitki intelektualne powoduje u mundurowych
poszukiwanie zadan zaspokajajacych taka potrzeb¢ oraz wzrost poziomu motywacji
osiggnigé.

Powyzsze rozwazania pozwalajg na wyciggni¢cie wniosku o tym, Zze system zarzadzania,
a co za tym idzie takze system motywowania polskich mundurowych nie jest skuteczny. To
z kolei oznacza wprost brak realizacji podstawowego zadania im przeznaczonego jakim jest

%" Zob. Ibidem.
8 Zob. Poklek R., Motywacja osiggnie¢ funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, Kalisz, 2015.
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zabezpieczenie wolnosci panstwa i obywateli. Zestresowany i niezadowolony mundurowy
nie jest w pelni wydajnym pracownikiem, co w konsekwencji zagraza bezpieczenstwu
panstwa. Mimo wielu mozliwosci motywowania mundurowych obecny system nie spelnia
nawet tej podstawowej formy — finansowej. Co istotne wprowadzone zmiany dazace do
profesjonalizacji armii nie wplyneglty na nig pozytywnie — sfera wynagrodzen nie ulegta
poprawie, jednym z gléwnych efektow tych zmian jest wzrost profesjonalizacji zawodu.
Nalezy wigc wroci¢ do kwestii wynagrodzenia mundurowych i podnie$¢ ich wysokos¢, ale
takze rozwina¢ pozamaterialne systemy motywacji. Trafne jest wowczas stwierdzenie, ze
zdemotywowany mundurowy nie jest gwarantem bezpieczenstwa panstwa. Sytuacja ta jest
wysoce problemowa szczegolnie jesli wezmiemy pod uwagg obecng sytuacje na arenie
miedzynarodowa i coraz liczniej ujawniajace si¢ konflikty. Jako, ze zapewnienie
bezpieczenstwa panstwa i ludnosci jest elementarnym zadaniem do wykonania, poprawa
jako$ci zarzadzania oraz wzrost motywacji mundurowych jest kluczowym kierunkiem
dzialania na najblizsze lata. W zwiazku z tym, ze praca mundurowych jest wysoce
stresujgca, a odpowiedzialno$¢ na nich spoczywajaca ogromna, musimy mie¢ pewnos¢, ze
sa oni zmotywowani do swojej stuzby — stuzby, ktora jest czyms$ wigcej niz tylko praca.
Osiagniecie tego celu mozliwe jest poprzez przeszkolenie dowodzacych w zakresie
zarzadzania personelem oraz utworzenie indywidualnego systemu motywacyjnego dla
kazdej ze stuzb mundurowych w zaleznosci od specyfiki jej pracy.
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I11. ORGANIZACJA 1 ZARZADZANIE W PRACY 1 SLUZBIE

ml kpt. mgr inz. Adrian BRALEWSKI
Zaktad Ochrony Infrastruktury

Katedra Bezpieczenstwa Wewnetrznego
Wydziat Inzynierii Bezpieczenstwa Cywilnego
Szkota Gloéwna Stuzby Pozarniczej w Warszawie

BARIERY SYSTEMOWE | SUPLEMENTOWE JAKO ELEMENT
ZARZADZANIA BEZPIECZENSTWEM®

SYSTEMIC AND SUPLEMENTIC BARIERS AS AN ELEMENT OF SAFETY
MANAGEMENT

STRESZCZENIE

Artykut stanowi probe identyfikacji barier systemowych i suplementowych w kontekscie
ich wykorzystania na potrzeby zarzadzania ryzykiem sytuacji kryzysowej. Stanowi on
element dyskusji na temat metodologii identyfikacji i wykorzystania barier w metodyce
oceny ryzyka sytuacji kryzysowej. W artykule w pierwszej kolejnosci skupiono si¢ na
definicji barier systemowych i suplementowych stanowigcych element metodyki oceny
ryzyka. W dalszej czgsci artykutu dokonano identyfikacji barier funkcjonujacych
w literaturze miedzynarodowej i krajowej, jak rowniez rozpoznanych na spotkaniach
tematycznych. W artykule przedstawione zostaty rowniez problemy zwigzane z dziataniami
na rzecz barier systemowych i suplementowych oraz przedstawiona perspektywa
przysztych badan.

ABSTRACT

The article presents attempts identification systemic and suplementic barriers in the context
of their use for the purposes of manage risk of crisis situation. It forms part of the
discussion on the methodology of identification and use of barriers in the methodology of
risk assessment. In an article in the first step focused on the definition of systemic and
suplementic barriers as element of risk assessment methodology. Later in the article
performed identification of barriers operating in international and national literature, as
well as recognized thematic meetings. The article presents the problems associated with the
actions for systemic and suplementic barriers witch and the prospect of future research.

Stowa kluczowe: bariery systemowe, bariery suplementowe, ryzyko

Keywords: systemic barriers, supplements barriers, risk

8 Artykut zrealizowany w ramach pracy statutowej: “Ocena mozliwo$ci wzmocnienia barier
systemowych w konteks$cie oceny ryzyka wybranych zagrozen”
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Wstep

Szybkos$¢ z jaka rosnie narazenie ludzi na zagrozenia wynikajace z dziatalno$ci cztowieka,
katastrof naturalnych czy konfliktow militarnych nie jest proporcjonalna do tego w jakim
stopniu wzmacniana jest odporno$¢ osob na zagrozenia. Aktualnie, w dobie koniecznosci
dokonywania ocen ryzyka wynikajgcych np. z postanowien wewnatrz wspolnotowych oraz
dzialan majacych na celu skoordynowane przeciwdzialanie zagrozeniom coraz cze¢sciej do
czynienia mamy ze stowem resilience. W dostownym tlumaczeniu stowo to oznacza
sprezystosé. Nie jest to w pelni poprawne ttumaczenie w odniesieniu do oceny ryzyka,
i mozliwosci przeksztalcenia okres§lonego zagrozenia w sytuacje kryzysowa. W tym
znaczeniu bardziej poprawne wydaje si¢ by¢ tlumaczenie odpornosé, rozumiang jako
zdolnos$¢ spoleczenstw, instytucji, procesoOw technologicznych itp. do przeciwdziatania
powstaniu sytuacji kryzysowej. Wedlug stownika wydanego w 2009r. przez United Nations
International Strategy for Disaster Reduction (UNISDR) resilience oznacza: “zdolno$¢
systemow, wspolnot lub spoleczenstw narazonych na zagrozenia do oparcia sie,
wchloniecia, dostosowania si¢ lub otrzasnigcia si¢ po skutkach zagrozenia w sposob szybki
i efektywny; w tym poprzez utrzymanie i przywrocenie jego zasadniczych podstawowych
struktur i funkcji”.*® W psychologii stowo to ,.znaczy dostownie prezno$é, elastycznosé
i gietko$¢. Termin ten, réznie thumaczony w literaturze polskojezycznej, odnosi si¢ do
zespolu umiejetnosci, ktore pozwalaja nam skutecznie radzi¢ sobie z duzym stresem, jak
utrata pracy, powazna choroba czy $mier¢ kogo$ bliskiego, odbija¢ si¢ od dna po takich
dramatach. Radzenie sobie nie oznacza, ze nie doswiadczamy trudnosci, nie cierpimy.”®*

Konieczno$¢ wzmacniania zdolno$ci spoteczenstw do przeciwstawienia si¢ zagrozeniom
jest elementem ocen coraz czeséciej poruszanym na forum migdzynarodowym. Liczne
konferencje, publikacje i dziatania ekspertow $wiadcza o konieczno$ci skupienia wysitkow
naukowcOw 1 organow decyzyjnych nad implementacja zatozen ukrytych w pojeciu
resiliance w spoleczenstwie (np. Migdzynarodowa Konferencja Disaster Risk Reduction)
oraz budowie kultury bezpieczenstwa. W dokumencie Sendai Framework for Disaster Risk
Reduction 2015 - 2030 zostata zwrocona szczegdlna uwaga na wsparcie nastepujgcych
dzialan na rzecz poprawy bezpieczenstwa ze strony wszystkich podmiotow publicznych
i prywatnych: wspodtpraca spoteczenstwa, ochotnikow, organizowanych dobrowolnie
organizacji pracy i organizacji spolecznych  zinstytucjami publicznymi, w celu
zapewnienia fachowej wiedzy i1 wskazowek w kontek$cie rozwoju i wdrazania
normatywow z zakresu systemow, standardow i planow katastrofy, minimalizacji ryzyka;
angazowanie si¢ w realizacje lokalnych 1 krajowych planow, oraz regionalnych
i globalnych strategii; wktad i wsparcie na rzecz budowy $wiadomosci spotecznej, kultury
i edukacji na temat zapobiegania katastrofom oraz zagrozeniom; tworzenie elastycznego
i integracyjnego systemu zarzadzania ryzykiem katastrofy.

W kontekscie powyzszych dziatan wg. przytoczonego dokumentu, nalezy zauwazy¢, ze:

1. kobiety i ich aktywno$ci maja zasadnicze znaczenie dla skutecznego zarzadzania
ryzykiem awarii, projektowania, ustalania zasobow i wdrozenia kwestii ptciowych
w zadania na rzecz redukcji ryzyka katastrof nalezy podja¢ odpowiednie $rodki do
budowania potencjatu, wzmacniajacego pozycje kobiet w zakresie gotowosci, a takze
do budowania ich zdolno§¢ do zapewnienia alternatywnych $§rodkow przezycia
w sytuacjach kleski zywiotowe;;

% 2009 UNISDR Terminology on Disaster Risk Reduction, Published by the United Nations
International Strategy for Disaster Reduction (UNISDR), Geneva, Switzerland, May 2009,s.24.

o http://www.charaktery.eu/slownik-psychologiczny/R/190/Resilience-%28ang%29/ dostep
26.01.2016.
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2. dzieci i mtodziez sg sprawcami zmian/wypadkow i powinny by¢ uwzglednione
w planach redukcji ryzyka katastrofy, zgodnie z prawem i praktyka krajowych
programow nauczania;

3. osoby niepelnosprawne i ich organizacje majg kluczowe znaczenie w ocenie ryzyka
katastrof, oraz w projektowaniu i wdrazaniu planéw dostosowanych do zwigzanych
Z nimi specyficznych wymagan, m.in. zasad projektowania,

4. osoby starsze posiadajgce wieloletnie doswiadczenie, umiejetnosci i madrosé, sa
bezcenne w zmniejszaniu ryzyka awarii, i powinny by¢ uwzglednione w tworzeniu
polityki, planow i mechanizméw ratowniczych.

5. rdzenna ludno$ci, poprzez swoje doswiadczenie i tradycj¢ stanowi wazny wktad
W rozw0j | wdrazanie plandw i mechanizmow wczesnego ostrzegania.

6. migranci przyczyniaja si¢ do zmiany odpornosci wspolnot i Spoteczenstw; ich
umiejetno$ci  izdolnosci w  zdobywaniu wiedzy, mogag by¢ przydatne
W projektowaniu i realizacji dziatan na rzecz zmniejszenia ryzyka katastrof.”

Przytoczone aktywnos$ci wyznaczaja kierunek na rzecz poprawy bezpieczenstwa i budowy
kultury bezpieczenistwa w spoteczenstwie. Stanowig one réwniez podstawe do uznania
stusznosci prac i dziatan na rzecz budowy odpornosci spoteczenstwa. W polskiej metodyce
oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego nie istnieje dostowne odniesienie do
pojecia resiliance. Analizujagc metodyke mozna jednak wywnioskowaé, ze dziatania
odnoszace si¢ do sfery spotecznej ryzyka znajdujemy w dwoch miejscach metodyki:

1. w momencie okre$lania skutkéw spoteczno-politycznych,
2. w czasie badania barier systemowych i suplementowych.

Patrzac przez pryzmat definicji resilience najbardziej odpowiednie wydaje si¢ by¢
porownanie jej do definicji i roli barier systemowych i1 suplementowych, ktérych elementy
zostaly wskazane w Metodyce Oceny Ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego .
Niniejszy artykul ma na celu wyjasnienie pojecia barier systemowych i suplementowych,
ich wstepng identyfikacj¢ oraz mozliwosci ich wykorzystania na potrzeby zarzadzania
ryzykiem sytuacji kryzysowej, w kontekscie budowy odpornosci spoteczenstwa. A tym
samym wprowadzi¢ w problematyke barier systemowych i suplementowych.

Definicja Barier Systemowych i Suplementowych

W odniesieniu do ryzyka juz od lat jest mowa o wielu zmiennych, jakie towarzysza ocenie
i postrzeganiu ryzyka. Juz w latach 90 Tyszka i Goszczynska zwracali uwagg na
podkategorie, ktére powinny by¢ podstawa do klasyfikacji ryzyka. W swoim opracowaniu
wskazuja oni na takie elementy postrzegania ryzyka jak*:

e nieokreslonos¢ ryzyka (np. wieksze ryzyko po spozyciu napojow alkoholowych);

e nasilenie negatywnych konsekwencji (np. wypadek w kopalni wegla moze
prowadzi¢ do $mierci grupy gornikéw lub tylko jednego gornika, natomiast szkody
w elektrowni jadrowej moze prowadzi¢ do setek zgonow);

o prawdopodobienstwo negatywnych konsekwencji (np. spoteczne wzburzenie
towarzyszace negatywnym skutkom);

e dobrowolno$¢ ryzyka (np. dobrowolny lot samolotem);

e sterowalno$¢ (np. na takie rzeczy jak energia jadrowa, bron jadrowa, nie istnieje
mozliwos¢ wywarcia bezposredniego wplywu);

%2 Sendai Framework for Disaster Risk Reduction 2015 — 2030 , The United Nation Office for
Disaster Risk Reduction, Geneva 2015, s.23.

% Tyszka T., Goszczyfiska M., What verbal reports say about risk perception, Acta Psychologica
1993, nr 83, s. 53-64.

67 Numer 1 -2 2016/2017



e zastosowane srodki bezpieczenstwa (np. gdy dojdzie do uszkodzenia reaktora to jest
to zjawisko zupetie niekontrolowane");

e strach przed ryzykiem (np. dla wigkszosci ludzi przerazajaca wydaje si¢ byc
mozliwos$¢ uzycia broni);

e doswiadczenie i wiedza na temat zagrozenia (np. wiedza na temat tego jak uzywac
srodkow owadobdjczych, zeby byly nieszkodliwe)

e ryzyko przewlekle vs. katastrofalne (np. przestepczos¢ i braki srodkéw do zycia, sa
zjawiskiem trwatym, natomiast wypadki w kopalniach wegla kamiennego wystgpuja
sporadycznie);

e korzysci (np. ptywanie to dla wielu ludzi przyjemnos$¢, dlatego sa w stanie ponies¢
ryzyko utonigcia);

e charakter zdarzenia lub procesu (np. kojarzenie broni jadrowej z energia atomowa).

Wszystkie te elementy stanowia podstawe do zrozumienia idei zarzadzania ryzykiem.
Wskazuja rowniez na zmienne, od ktorych zaleze¢ moze warto$¢ ryzyka i jego postrzeganie
przez osoby poszkodowane. W momencie, gdy wigkszos¢ krajow zobligowana jest do
dokonania narodowych ocen ryzyka nasuwa si¢ pytanie : co dalej? W jaki sposob
wykorzysta¢ ocenione wartosci ryzyk w procesie zarzadzania bezpieczenstwem obywateli?

W mysl P. Gromka potrzeby egzystencjalne ibehawioralne ludnosci zwigzane sa
zwieloma ptlaszczyznami funkcjonowania panstwa oraz zycia codziennego jego
obywateli®. Nie bedzie bledem jesli ocene funkcjonowania panstwa (w sferze
bezpieczenstwa) okreslimy jako bariery systemowe, a ocen¢ elementéw zycia codziennego
i cech spoteczenstwa barierami suplementowymi.

Wedlug autoréw ,,Metodyki oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego”®
pomocna W  postgpowaniu z ryzykiem bedzie ocena barier systemowych
i suplementowych. Stanowi¢ ma ona punkt wyjscia do oceny mozliwo$ci przeksztatcenia
zagrozenia o okreslonym ryzyku w sytuacje kryzysowa.

1. Bariery systemowe

Gwarantem bezpieczenstwa obywateli jest konstytucja oraz wynikajace z niej obowiazki
panstwa wobec obywatela. Obowigzki te w ramach panstwa spoczywaja na okreslonych
systemach chronigcych ludno$¢ przed zagrozeniami. Rozumujac system jako okreslony
sposdb wykonywania jakiej$ czynnosci lub zasady organizacji czegos™, bariery systemowe
nalezy rozumie¢ jako wszystkie stworzone przez panstwo elementy bezpieczenstwa
wewnetrznego 1 zewngtrznego, ktore w swoich statutach majg okreslony sposéb dziatan na
rzecz bezpieczenstwa oraz zasady wewnetrznej organizacji, ktéra stuzyé ma poprawie
bezpieczenstwa. W ramach takich zatozen w Polsce funkcjonuje Krajowy System
Ratowniczo Gasniczy (KSRG), Panstwowe Ratownictwo Medyczne (PRM), Lotnicze
Pogotowie Ratunkowe (LPR), Morska Stuzba Poszukiwania i Ratownictwa (SAR), Gorskie
Ochotnicze Pogotowie Ratunkowe (GOPR), Wodne Ochotnicze Pogotowie Ratunkowe
(WOPR), Policja, Straz Graniczna, Stuzby Wigziennej i innych. Wszystkie przywolane
podmioty funkcjonujg z zachowaniem odpowiednio wysokiej jakos$ci swojego dzialania.
Stuzby ratownicze daza do ograniczenia czasu dojazdow do poszkodowanych do
racjonalnego minimum; policja oceniania jest przez pryzmat dochodzen zakonczonych
sukcesem; straz graniczna przez skuteczno$¢ w ujawnianiu nielegalnych Zrodet przemytu
oraz nielegalnego przekraczania granicy; stuzba wigzienna np. przez powrot recydywistow

%Gromek P., Ratownictwo w ochronnie ludnosci. Istota. System. Kierunki rozwoju, Wydawnictwo
SGSP, Warszawa 2015, s. 9-64.

®Skomra W. (redakcja naukowa), Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego,
BEL Studio, Warszawa 2015, s. 192.

% http://sjp.pwn.pl/szukaj/System.html dostep 07.03.2016.

Numer 1 -2 2016/2017

68



POMORSKIE FORUM BEZPIECZENSTWA

do wiezien. Patrzac przez pryzmat tych zadan (i innych w ramach dziatan poszczeg6lnych
stuzb), nalezy zastanowié¢ sig nad ocena sprawno$ci dziatania shuzb. Patrzac z punktu
widzenia stuzb ratowniczych (gléwnie PSP i PRM) cecha swiadczaca o ich niezawodnosci
sa czasy dojazdu ¥'. W dziataniach PSP dazy si¢ do objecia maksymalnej liczby o0sob
czasem dojazdu nie przekraczajacym 15 minut (zgodnie z Rozporzadzenie Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji z dnia 18 lutego 2011 r. w sprawie szczegdlowych zasad
organizacji krajowego systemu ratowniczo-gasniczego). Naktady przeznaczane na ten cel
majg stwarza¢ mozliwo$¢ objecia 15 min. czasem dojazdu coraz wigcej oséb. Dla
przyktadu procent interwencji za rok 2013, w ktorych jednostka krajowego systemu
ratowniczo-gasniczego dotarta na miejsce zdarzenia w czasie krotszym niz 15 minut to
75%.% Sprawno$¢ PSP, moze by¢ zatem okres$lona na 0,75. Analogicznie mozna postgpic
w odniesieniu do PRM i innych stuzb ratowniczych.

Istotnym elementem majacym systemowy wplyw na zachowanie bezpieczenstwa, lezacym
po stronie panstwa sa srodki pienigzne przeznaczone na ten cel. Pieniadze determinujg to
w jakim stopniu osoby odpowiedzialne za bezpieczenstwo sa w Stanie w nie inwestowac.
Inwestycje w bezpieczenstwo nie sg inwestycjami prostymi. Czasem inwestuje si¢
W zabezpieczenia przeciw czemus$ co w ogole moze si¢ nie wydarzy¢. Z tego tez powodu
inwestycje w bezpieczenstwo sa tym fragmentem budzetu, ktory najlatwiej zmniejszy¢
liczac na to, Ze nic si¢ nie stanie. Prof. Wolanin w swojej ksigzce wskazuje na dwie strony
inwestowania w bezpieczenstwo:

1. zjednej strony ze wzgledu na to, Ze bezpieczenstwo jest dobrem publicznym to musi
by¢ one utrzymywane na odpowiednio wysokim poziomie (lub ryzyko ograniczone
do odpowiednio niskiego poziomu), z tego tez powodu wymagane sa duze koszty
zwiazane z realizacja polityki bezpieczenstwa,

2. zdrugiej za$ strony, istnieje taka dolna granica ryzyka na tyle nieistotnego, ze dalsze
inwestowanie w jego redukcje nie ma sensu.

Patrzac przez pryzmat tych stow istnieje mozliwo$¢ ograniczenia srodkow przeznaczonych
na bezpieczefistwo. Jest to jednak mozliwe dopiero po dojsciu do poziomu inwestycji,
kiedy bedzie racjonalnie nieuzasadnione dalsze generowanie naktadéw na bezpieczenstwo.
Racjonalno$¢, badz jej brak uzalezniony jest od indywidualnych wtasciwosci terenu, na
ktory przeznaczane sg naklady. Sprawno$¢ inwestowania w bezpieczenstwo musialaby
zatem zaleze¢ od tego jak daleko znajdujemy si¢ od granicy, kiedy inwestowanie
W bezpieczenstwo zacznie stawac si¢ nieuzasadnione. Innym elementem, wchodzacym
w sktad barier systemowych sg przygotowane plany, dokumenty i akty normatywne (plany
zarzadzania  kryzysowego, plany ochrony infrastruktury  krytycznej, plany
zagospodarowania przestrzennego itp.). Planowanie ma na celu przewidywanie
potencjalnych zagrozen oraz najbardziej efektywna reakcje na nie. Ideg efektywnego
planowania jest takie przygotowanie planow, aby stanowity one realng pomoc stuzbom
i decydentom w czasie sytuacji kryzysowej. Aby bylo to osiaggnigte plany muszg by¢
jednocze$nie aktualne, przejrzyste i co najwazniejsze znane i stosowane. W odniesieniu do
planow  zarzadzania kryzysowego, ustawodawca przewidzial konieczno$¢ ich
aktualizacji'®. Nie zmienia to jednak faktu, ze sam proces aktualizacji planow jest zmudny,
trwa niejednokrotnie od kilku do kilkunastu miesiecy i polega na przekazywaniu planow

% Skomra W. (redakcja naukowa), Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego,
BEL Studio, Warszawa 2015, s.192.

% T. Drzymata, S. Kawczyhska, J.Gataj Badanie wptywu réznych czynnikow na czas dojazdu
samochodow ratowniczo-gasniczych z siedziby jednostki PSP na miejsce akcji, Logistyka 2014 , nr
4.

% Wolanin J., Zarys teorii bezpieczenstwa obywateli. Ochrona ludnosci na czas pokoju , wyd.
DANMAR, Warszawa 2005, s. 78.

190 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym, Art. 5 pkt. 3
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z jednych rak do drugich — od instytucji do instytucji'®. Wykonanie tej pracy uzaleznia

przydatnos¢ sporzadzonych planéw, jak réwniez decyduje o ich jakosci. Nie mniej
waznym zagadnieniem s3 akty normatywne. Przygotowane iwdrozone ustawy
i zarzadzenia s wyznacznikiem regul jakim mozna postugiwaé si¢ w sferze zycia
i dziatania. Szczegblnie duze znaczenie majg ustawy i zarzadzenia, ktore odnosza si¢ do
sfery bezpieczenstwa obywatel, i ktore kreujg srodowisko zycia obywateli (majg charakter
powszechny). Przygotowanie prawidtowych i spotykajacych si¢ z pozytywnym spotecznym
Uznaniem, aktow normatywnych to zadanie, ktore wymaga: dogtebnej analizy sfery zycia,
ktorej dotyczy; zgodnosci planowanych zmian z konstytucjg i innymi aktami; analizy czy
wprowadzone zmiany osiaggng zamierzone cele itp. Aktualnie pojawiaja si¢ liczne
wyzwania dotyczace stworzenia aktdéw normatywnych z obszaru bezpieczenstwa, w taki
sposob, aby zwigkszy¢ poziom bezpieczenstwa jednoczesnie nie stosujac zbednego aparatu
kontroli i przymusu obywateli. W tym miejscu nie sposoéb nie wspomnie¢ o domenie
bezpieczenstwa indywidualnego, czyli aktywnos$ci czlowieka, mogace] stworzy¢
zagrozenie lub go unikna¢, zaleznej tylko od jego swobodnej (indywidualnej decyzji)'®
Dla przyktadu koszty jakie ponosza osoby ubezpieczajace domy w firmach ochroniarskich,
sa $wiadoma cena jaka ptaca oni za zwigkszenia poczucia bezpieczenstwa (Swiadomie
ptaca za zwickszenie bezpieczenstwa indywidualnego). Podobnie mozna rozpatrywac
przejécie na czerwonym $wietle. Osoby przechodzace na czerwonym $wietle swiadomie
podejmuja ryzyko przejscia na drugag strong ulicy. Wykazuja przy tym czgsto wigksza
czujno$¢ niz przy przechodzeniu na §wietle zielonym. W Szwecji, na przyktad piesi moga
przechodzi¢ przez jezdni¢ wszgdzie z wyjatkiem autostrad. Czerwone $§wiatto stanowi¢ ma
wskazowke, ze moga nadjecha¢ samochody. Decyzja o wkroczeniu na jezdni¢ jest
pozostawiona obywatelowi. Podobnie w Wielkiej Brytanii, przechodzacy przez ulice jest
uznawany za osobe rozsadng, ma zatem mozliwo$¢ przechodzenia przez ulice w przypadku
braku ruchu.'® W konteksécie polskich realiow, przykiady pokazuja, Ze uregulowania
prawne i akty normatywne (rowniez w kontekscie bezpieczenstwa) powinny by¢ tworzone
ze $wiadomoscia kultury w danym regionie oraz nawykow jakimi dana ludnos$¢ si¢ cechuje.
Prostym rozwigzaniem w sferze aktow normatywnych w kulturze bezpieczenstwa mogtyby
by¢ liczne ograniczenia (np. drastyczne ograniczenia predkosci w przypadku ruchu
drogowego). Ograniczenia te s3 jednak wplywem na domeng¢ bezpieczenstwa
indywidualnego, czyli ludzie pozbawieni zostaja mozliwosci podjecia decyzji o wlasnym
bezpieczenstwie (np. tam gdzie moge jezdze¢ szybko, bo lubi¢). Zadaniem i problemem
rzagdzacych jest nic innego, jak znalezienie odpowiedniego balansu pomiedzy
bezpieczenstwem ogotu, a decyzyjnoscia jednostki.

2. Bariery suplementowe

Bariery suplementowe okre$laja cechy, wlasciwosci spoteczenstwa i regionu, oraz aspekty
organizacyjne jakimi dana spotecznos$¢ si¢ charakteryzuje. Sa one miernikiem tego w jakim
stopniu podatnos¢, badz odporno$¢ danej spotecznosci na zagrozenie moze wpltywacé na
ryzyko wystapienia sytuacji kryzysowej. Bariery suplementowe nalezy okresla¢ dla
kazdego zagrozenia oddzielnie , gdyz czgsto ich niezawodno$¢ wynika z charakterystyki
zagrozenia i stosunku spotecznosci lokalnej do tego zagrozenia.'®*

L Wrébel R., Gikiewicz M., Demonstrator oprogramowania wspomagajacy tworzenie planow
zarzadzania kryzysowego na poziomie wojewodztwo, powiat, gmina — cz¢$¢ 2. Funkcjonalnosé
oprogramowania Risko, Zeszyty Naukowe SGSP nr 55, Warszawa 2015.

%2 Wolanin J., Zarys teorii bezpieczenstwa obywateli. Ochrona ludnosci na czas pokoju , wyd.
DANMAR, Warszawa 2005, s. 361.

193 http://urbnews.pl/pieszy-w-miescie/ (dostep 27.04.2016r.)

104 Skomra W. (redakcja naukowa), Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego,
BEL Studio, Warszawa 2015, s.195.
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»Wszystkie zdarzenia niekorzystne zakldcaja rozw6j lub trwanie: jednostkom,
spolecznosciom lokalnym, czy tez calym spoteczenstwom, a w skrajnych przypadkach,
wrecz uniemozliwiaja im przetrwanie™®. Co za tym idzie duzo w kontekécie reakcji
i odporno$ci na zagrozenie, zalezy od indywidualnych cech jednostki, mikrospoteczenstw
i spoteczenstw ogolnie. Wystepowanie w spoteczenstwie pewnych cech (np. wigkszej ilosci
0sob niepetnosprawnych czy niewyksztatconych). W literaturze przedmiotu znajdujemy
kilka artykutéw odnoszacych si¢ do cech spoteczenstwa irdznic z nich wynikajacych
W odniesieniu do sytuacji zagrozenia.

Dla przyktadu:

e badania pokazuja, ze kobiety lepiej znosza wigksza ilos¢ obowiazkdéw niz mezczyzni
w czasie sytuacji kryzysowych. Sg one tez we wigkszym stopniu odpowiedzialne za
przygotowanie do sytuacji kryzysowych w domowych/rodzinnych warunkach,'®

e istniejg powigzania, zwigzane z cechami spoteczenstwa takimi jak np.: ilo§¢ dzieci
W spoleczenstwie, ilos¢ osob starszych czy wyksztalcenie ze zdolno$cia
spoteczenstwa do budowy odpornosci na zagrozenia®

e zdolno$¢ do dowodzenia, kontroli, wspdlpracy i przekazywania informacji jest
najwazniejszym wskaznikiem przy ocenie zarzgdzania w sytuacji zagrozenia,
z uwzglednieniem powaznych zaburzen w dzialaniu infrastruktury krytycznej'®

e | Inne.

W tabeli 1 zostaly zebrane i opisane elementy, ktore zdaniem autora powinny zostac
uznane za bariery suplementowe. Tabela zostala stworzona w oparciu o funkcjonujgce
w literaturze bariery oraz koncepcje barier suplementowych powstate w oparciu
0 spotkania tematyczne i dos§wiadczenia.

Tab. nr 1. Literaturowa i konceptualna identyfikacja barier suplementowych.

OCENIANA .
L.P. BARIERA WYJASNIENIE

WIEK Czy wiek moze wplynac na odpornosé/podatnosé danej grupy
0s0b na przerodzenie si¢ sytuacji zagrozenia w kryzysowa?

POLOZENIE

2 GEOGRAFICZNE Czy potozenie geograficzne ma znaczenie w np. rozchodzeniu

si¢ zagrozen i ich pozniejszej ewaluacji?

Stopien sprawnos$ci okresla poziom, w jaki dana grupa osob,

STOPIEN narazona na zagrozenie, jest na nie w stanie sama zareagowac
3 SPRAWNOSCI np. przez ucieczke, dziatania przeciwdzialajgce zagrozeniom
' FIZYCZNEJ] itp.

Przyktad: osoby starsze, niepetnosprawne lub o ograniczonej
zdolno$ci poruszania si¢ majg mniejsza zdolnos$¢ do reakcji na

%Wolanin J., Zarys teorii bezpieczenstwa obywateli. Ochrona ludnosci na czas pokoju , wyd.
DANMAR, Warszawa 2005, s.360-390.

1% Manila M.. Reyes D. D., Lu J. L., Gander dimension in disaster situation: A case study of flood
prone women in Malabon City, International Journal of Disaster Risk Reduction 2015, nr 15, s. 162—
168.

107 Atyia Martin S., A framework to understand the relations between social factors that reduce
resilience in cities: Application to the City of Boston, International Journal of Disaster Risk
Reduction 2015, nr12, s. 53-80.

198 1 indbom H., Tehler H., Eriksson K, Aven T., The capability concept — On how to define and
describe capability in relations to risk, vulnerability and resilience, Reliability Engineering and
System Safety2015, nr 135, str. 45-54.

71 Numer 1 -2 2016/2017



zagrozenie lub nawet wymagaja pomocy w czasie sytuacji
Kryzysowej.

DOSWIADCZENIE

Przez do$wiadczenie nalezy rozumie¢ doswiadczenie zwigzane
z wystepowaniem zdarzen niekorzystnych w przesztosci. To jak
jednostka reagowata na zagrozenia oraz to w jaki sposob uczyta
si¢ reakcji na zagrozenie. Jesli kto$ byt raz narazony na
zagrozenie jednego typu prawdopodobnie jesli po raz kolejny
bedzie narazony tatwiej bedzie mu zareagowa¢ w odpowiedni
sposOb na zagrozenie

WYKSZTALCENIE

Czy wyksztalcenie ma wplyw na reakcje na zagrozenie a tym
samym na ryzyko z nim zwiazane? Wyksztatcenie rozumiemy
jako poziom wiedzy: podstawowe, $rednie, wyzsze, dr

WIEDZA

Wiedza oznacza wiedz¢ na temat zagrozenie i reakcji na nie.
Wiedza nie wigze si¢ z wyksztalceniem z tego powodu, ze
istnieje mozliwo$¢ posiadania wiedzy a nie posiadania
wyksztalcenia.

Przyktad: OSP zrzeszajace osoby z réznych zawoddow i grup
spotecznych, czesto wyksztalconych na poziomie gimnazjum i
szkoty $redniej, ktore posiadajg duza wiedze¢ na temat zagrozen
funkcjonujacych w spoteczenstwie

DOWODZENIE

Czy wystegpowanie w danej grupie osob/spotecznosei jednostek
o cechach dowddczych ma wpltyw na rozprzestrzenianie
zagrozenia?

KONTROLA

Czy tatwo$é/trudnos¢ w kontrolowaniu zachowan zagrozonej
spoteczno$ci moze mieé wplyw na rozwoj sytuacji kryzysowej?

WSPOLPRACA

Czy rozpatrywany region/grupa spoteczna ma zawigzane formy
wspdlpracy z innymi regionami, grupami, firmami itp.?

10.

OCHRONA
INFORMACII

Czy istnienie r6znych metod i form ochrony informacji,
funkcjonujacych gléwnie w obrgbie wystepujacych zagrozen
moze przyczyni¢ si¢ do wystapienia sytuacji kryzysowej?

11.

ALARMOWANIE

Czy zdolnos$¢ alarmowania w spoteczenstwie moze wptynaé na
sytuacje kryzysowa? Przez zdolno$¢ alarmowania nalezy
rozumie¢ obecno$¢ systemow alarmowych, jak rowniez
spoteczne zdolnosci do przekazywania informacji kryzysowe;j?

12.

MONITORING
ZEWNETRZNY

Monitoring potencjalnych zagrozen, ktére moga wystepowaé z
zewnatrz rozpatrywanego terenu.
Przyktad: monitoring lokalizacji obcych wojsk

13.

MONITORING
WEWNETZNY

Monitoring potencjalnych zagrozen, ktére moga wystepowac
wewnatrz rozpatrywanego terenu.

Przyktad: monitoring stanu zaktadow chemicznych w
rozpatrywanym regionie, monitoring pozarow lasow

14.

ZASOBY
MATERIALOWE

Czy dostep do wystarczajacej iloSci zasoboéw materiatowych
zgromadzonych w magazynach, dostepnych u prywatnych
przedsigbiorcow badz wiascicieli moze przyczynic si¢ do

zmiany wielko$ci sytuacji kryzysowej?

15.

ZASOBY OSOBOWE

Czy dostep do odpowiedniej ilosci 0sdb, o okreslonych
umiejetnosciach i cechach moze mie¢ wptyw na przeksztatcenie
si¢ zagrozenia w sytuacje kryzysowa?

16.

DOSWIADCZENIE
PRAKTYCZNE

Doswiadczenie praktyczne oznacza wiedzg¢ na temat zagrozenie
i reakcji na nie. Do$wiadczenie praktyczne wiaze si¢ z
wczesniejszym udzialem w ¢wiczeniach przygotowujacych do
reakcji na wybrane zagrozenia?

17.

PRZYWODZTWO
(leadershhip)

Czy wystepowanie w regionie podmiotow odpowiedzialnych za
przywodztwo 1 wladzg (wojt, sottys, burmistrz itd.) moze mie¢
wptyw na ekspansj¢ zagrozenia?

18.

KOMUNIKACJA

Oznacza zdolno$¢ do komunikacji miedzy jednostkami w danej
grupie oraz tatwo$¢ komunikacji z zagrozonymi jednostkami.
Przez komunikacje mozna rozumie¢ komunikacj¢ na poziomie
spotecznym czyli poshugiwanie si¢ tym samym jezykiem, jak
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réwniez komunikacje na poziomie technologicznym czyli np.
posiadanie kompatybilnych systemoéw przesylania danych
(radio, Internet, telefon)

PLEC Czy pte¢ ma znaczenie w rozwoju sytuacji kryzysowej? Czy
19. L . L
dana pte¢ jest bardziej podatna niz inna?
20 MEDIA Czy dostep do medidw publicznych (telewizja, radio) moze
) mie¢ wplyw na rozwdj kryzysu?
ROZWINIETY
21 PRZEMYSL W Czy dobrze rozwinicty przemyst w regionie moze decydowacé o
' REGIONIE rozwoju sytuacji kryzysowej?
’y NORMY PRAWNE CZ}{ gstalro’ne normy prawne 1 ich cha?gkter mogy wptynac na
. mozliwo$¢ przeksztalcenia si¢ sytuacji zagrozenia w sytuacje
kryzysowa?
Czy funkcjonujace w spoteczenstwie umowne normy spoteczne
23 NORMY SPOLECZNE moga wplyna¢ na sytuacj¢ kryzysowa?
' Przyktad: w $rodkach transportu publicznego ustgpuje si¢
miejsca siedzace matkom z dzieckiem i osobom starszym.
DZIALALNOSC C . o
zy wystepowanie 1 liczba organizacji spotecznych
24, ORGANIZACII dziatajacych na danym terenie moze mie¢ wptyw na
SPOLECZNYCH . . .
przeksztalcenie zagrozenia w sytuacj¢ kryzysowa?
25 SWIADOMOSC Czy. éwiadomo’éé tggf) ’Ze .dana grupa osc')b. naraZor.la jest na
. zagrozenie, jak rowniez §wiadomos$¢ indywidualna jednostki o
zagrozeniu moze wplynaé na rozwoj sytuacji kryzysowe;j?
CZESTOTLIWOSC
26 WYSTEPOWANIA Czy czgstotliwo$¢ wystepowania zagrozen moze wptywac na
' ZAGROZENIA ewentualng sytuacj¢ kryzysowa?
MIEJSCE
27 ZAMIESZKANIA Czy miejsce zamieszkanie ma znaczenie w rozwoju sytuacji
' MIASTO/WIES kryzysowej?
28. STAN CYWILNY Czy stan cywilny ma znaczenie w rozwoju sytuacji kryzysowej?
POZIOM . , . . N
Czy poziom alfabetyzacji ma znaczenie w rozwoju sytuacji
29. ALFABETYZACII Kryzysowej?
RASA/ KOLOR
30. SKORY Czy rasa ma znaczenie w rozwoju sytuacji kryzysowej?
POCHODZENIE (lléy pochod%)enie spoie.czne ma Znac;enie w rgzwoju syFuaCJ:i
yzysowej? Przyktad: Wywodzac si¢ z rodziny robotniczej
31. SPOLECZNE . . L . ..
jeste$ bardziej podatny na sytuacje kryzysowa niz klasa
wyzsza??
32 STATUS SPOLECZNY Czy status spoteczny ma znaczenie w rozwoju sytuacji
) kryzysowej?
SKEAD Czy sktad gospodarstwa domowego ma znaczenie w rozwoju
33 GOSPODARSTWA sytuacji kryzysowej?
' DOMOWEGO Przyklad: rodziny wielodzietne sg bardziej podatne na
zagrozenia?
TYP BUDOWY Czy technologia budowy domu, budynku zamieszkania
34. DOMU/MIESZKANIA zbiorowego itp. moze wptywaé na mozliwo$¢ wzrostu
rozmiardw sytuacji kryzysowe;j?
Czy dostep do osrodkow ochrony zdrowia moze wptynac na
DOSTEP DO mozliwo$¢ przeksztalcenia si¢ zagrozenia w sytuacje
35 OSRODKOW kryzysowa?
' ZDROWIA Przyktad: w przypadku zwigkszonej zachorowalnosci na grype
brak dostepu do przychodni lekarskich moze spowodowaé
epidemie grypy?
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Czy dostep do lekarstw moze wptynaé na mozliwosé

DOSTEP DO o . .
przeksztalcenia si¢ zagrozenia w sytuacje kryzysowa?
36. LEKARSTW . ; . .
Przyktad: Brak szczepionek przeciw nowemu szczepowi grypy
powoduje zwickszong zachorowalno$¢ na nig?
DOSTEP DO
SRODKOW Czy dostep do srodkow transportu publicznego moze wptynaé
37. TRANSPORTU na mozliwo$¢ przeksztatcenia si¢ zagrozenia w sytuacje
PUBLICZNEGO kryzysowa?
DOSTEP DO Czy dostep/posiadanie wlasnego samochodu moze wptyna¢ na
38. WLASNEGO mozliwo$¢ przeksztatcenia si¢ zagrozenia w sytuacje
SAMOCHODU

kryzysowa?

39. WARUNKI PRACY

Przez warunki pracy nalezy rozumie¢ forme zatrudnienia.
Przyktad: Czy §wiadomo$¢ tego, ze mamy stalg prace i
comiesi¢czne, regularne wynagrodzenie moze mie¢ wptyw na to
ze bedziemy inaczej reagowali na zagrozenie niz osoby o
Lhiepewnym” zatrudnieniu?

40 SKELAD RODZINY Czy to jaka struktur¢ ma rodzina (2+1 lub inne) moze wptywaé
) na postrzeganie zagrozen?
ORIENTACJA Czy orientacja seksualna moze wplywaé na rozwdj zagrozenia.
41. SEKSUALNA Czy sg grupy o okreslonej orientacji, ktore sa bardziej badz
mniej podatne na jakie$ zagrozenia?
RODZAJ C . . . . s
zy rodzaj formy zajmowanego mieszkania (wlasciciel,
42, MIESZKANIA L . - .
wynajmujacy) moze wplywac na sytuacj¢ kryzysowa?
GESTOSC ot . o
43, ZALUDNNIENIA Czy gesto$é zaludnienia ma .wp'ly:v na rodzaj i wielko$¢
zagrozenia’
44 I Z%(I;I(?)J\Sll\ég(sj(; CH Czy znajomos$¢ jezykoéw obcych moze wplywaé na wielko$¢
' E sytuacji kryzysowej?
ZMIENNOSC Czy zmienno$¢ gestosei zaludnienia w skali dnia lub roku
ZALUDNIENIA podyktowana np. wyjazdami turystycznymi moze wptywac na
ZALEZNA OD

45. TURYSTYKI/PRACY
POZA MIEJSCEM
ZAMIESZKANIA

poziom potencjalnej sytuacji kryzysowej?
Przyktad: W ciagu roku ilo§¢ mieszkancoéw nadmorskiej
miejscowosci wynosi 2000 osob, w okresie wakacyjnym 20000

0s6b.
PRZEMOC W Czy przemoc w rodzinie moze mie¢ wpltyw na mozliwos¢
46. RODZINIE L o .
przeksztatcenia si¢ zagrozenia w sytuacje kryzysowa?
Czy dostep do roznorakich ushug moze wptynaé¢ na rozwaj
47 DOSTEP DO USLUG sytuacji kryzysowej?

Przez ustugi nalezy rozumie¢ ustugi zwigzane z codziennym
zyciem: mechanik, malarz, glazurnik itp.

48 DOSTEP DO SLUZB

Czy dostep do stuzb (PSP, Policja, Straz Miejska, Ratownictwo
medyczne i inne) ma wpltyw na skale kryzysu?

RELACJE Z Czy utrzymywanie relacji z sgsiednimi regionami moze
49 OTOCZENIEM/SASIA wpltywacé na skale sytuacji kryzysowej?
' DAMI Przyktad: Majac dobre relacje z sasiednia gmina mozemy liczy¢
na jej pomoc w przypadku zagroZzenia na naszym terenie?
ZAANGAZOWANIE C . L . .
zy zaangazowanie rejonu, wladz rejonu w ksztattowanie
50. POLITYCZNE N .
polityki moze mie¢ wptyw na sytuacje kryzysowg?
POZIOM Czy poziom przestepczosci w regionie moze wptywaé na
SL. PRZESTEPCZOSCI rozw0j zagrozenia do sytuacji kryzysowej?
IZOLACJA Przez izolacj¢ spoteczng nalezy rozumie¢ nieche¢ jednostki,
52. SPOLECZNA regionu, grupy do wspolpracy, rozmow i koordynacji dziatan

itp.
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MIESIECZNY
53 DOCHOD NA Czy miesigczny dochdd na mieszkanca mozna powiazac z
' MIESZKANCA rozwojem sytuacji zagrozenia?
54 DOSTEP DO MEDIOW Rozumie¢ przez to nalezy dostep do takich mediow jak gaz,
) elektryczno$é, woda, telekomunikacja i inne.
STREFA . L o . .
Czy strefa klimatyczna, w ktdrej si¢ znajdujemy moze wplywaé
55. KLIMATYCZNA . Lo .
na przeksztatcenie zagrozenia w sytuacj¢ kryzysowa?
56 POGODA Czy pogoda moze wptywac na przeksztatcenie zagrozenia w
) sytuacje kryzysowa?
57 WYZNANIE/RELIGIA Czy wyznanie/religia ma znacznie w przeksztatceniu si¢
) zagrozenia w sytuacje kryzysowa?
ROZNORODOSC Ny . . .
Czy réznorodno$¢ etniczna ma znacznie w przeksztatceniu si¢
58. ETNICZNA . .
zagrozenia w sytuacje kryzysowa?
NIEZAWODNOSC
59 SLUZB Czy zawodnos$¢/niezawodno$¢ stuzb ma znaczenie w ekspansji
' PUBLICZNYCH zagrozen do sytuacji kryzysowej?
INFRASTRUKTURA Czy obecnos$¢ infrastruktury krytycznej na rozpatrywanym
60. KRYTYCZNA terenie moze mie¢ wptyw na rozwdj zagrozenia do formy
sytuacji kryzysowej?
SZKOLY, Czy obecnos¢ szkol, przedszkoli, ztobkdw na rozpatrywanym
PRZEDSZKOLA, . L - .
61. ZLOBKI terenie moze mie¢ wptyw na rozwdj zagrozenia do formy
sytuacji kryzysowej?
Lp. | OCENIANA BARIERA WYJASNIENIE
OBIEKTY SPORTOWE Czy o.becn.os'c obiektow sportrolwych na rgzpatrywanym tergme
62. moze mie¢ wpltyw na rozwoj zagrozenia do formy sytuacji
kryzysowej?
SZPITALE, DPS Czy obecnos¢ szpltah i dor.no'w pomocy spole(’:.zne] na
63. rozpatrywanym terenie moze mie¢ wpltyw na rozwoj zagrozenia
do formy sytuacji kryzysowej?
OBIEKTY
64 DZIEDZICTWA Czy obecno$¢ na danym terenie obiektow dziedzictwa
' KULTUROWEGO kulturowego ma znaczenie w powstaniu sytuacji kryzysowej?
65 OIEIIEIIE_PI%I— IZJEEI(SEU Czy obecnos¢ na danym terenie obiektow kultu religijnego ma
' Znaczenie w powstaniu sytuacji kryzysowej?
66 HS\EIIIIDELK (;I—V\\(/E Czy obecno$¢ na danym terenie obiektow handlowych ma
’ znaczenie w powstaniu sytuacji kryzysowej?
. Nalezy przez to rozumie¢ z jakim rodzajem drég mozemy miec
r;%glzg,gl Ilésso'IE}A\lfI/ do czynienia w przypadku rozpatrywanego terenu (przejezdne,
67. . nieprzejezdne, utwardzone, polne, publiczne , prywatne, gminne
DROG , . . L ..
panstwowe itp.). Czy moga one wplywaé na rozwdj sytuacji
kryzysowej?
SZLAKI
KOMUNIKACYJNE Czy dostep do nich i ich stan wplywa na mozliwo$¢ ekspansji
68. S
WODNE zagrozenia?
SZLAKI
69 KOMUNIKACYJNE Czy dostep do nich i ich stan wplywa na mozliwo$¢ ekspansji
' KOEJOWE zagrozenia?
70 SZLAKI Czy ich przebieg nad rozpatrywanym terenem moze mieé¢
' KOMUNIKACYJNE wplyw na rozwdj wszelakich zagrozen?
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POWIETRZNE
GOSPODARKA Czy planowanie przestrzenne moze mie¢ wptyw na rozwoj
PRZESTRZENNA/PLA zagrozenia do sytuacji kryzysowej?
71. NOWANIE Przyktad: Czy udzielanie pozwolen na zabudowg terenow
PRZESTRZENNE zalewowych moze przyczyni¢ si¢ do powstania sytuacji
kryzysowej?
72 Z?? STEPO]gE)I Czy tatwo$¢/trudnos¢ w dostepie do zywnosci moze wptyna¢ na
' NI rozwoj zagrozenia do sytuacji kryzysowe;j?
DOSTEP DO WODY Czy tatwo$¢/trudnos¢ w dostepie do wody pitnej moze wptynaé
73. PITNEJ » .. 7 .
na rozwoj zagrozenia do sytuacji kryzysowe;j?
DOSTEP DO
74 SRODKOW Czy tatwo$é¢/trudnos¢ w dostepie do srodkow higienicznych
' HIGIENICZNYCH moze wplynaé na rozwdj zagrozenia do sytuacji kryzysowej?
DOSTEP DO o /Czyilatwosclf;ru.dn(.)sc w .dostq{jne dro ubezple’c.zen na
75, UBEZPIECZEN zycie/spotecznych/mienia moze wptyna¢ na rozwoj zagrozenia
do sytuacji kryzysowej?
DOSTEP DO USLUG Czy tatwosé/trudnos¢ w dostepie do ushug bankowych moze
76. BANKOWYCH . . e . .
wplynaé¢ na rozwoj zagrozenia do sytuacji kryzysowej?
Czy sytuacja ekonomiczna regionu moze mie¢ wpltyw na
SYTUACJA wystapienie sytuacji kryzysowej? Przez sytuacje ekonomiczng
77 EKONOMICZNA nalezy rozumie¢ : duza ilo$¢ dobrze rozwinigtych i
' REGIONU zarzadzanych firm w badanym regionie, tatwy dostep do
naktadow na ustugi spoleczne, inwestycje w dobra publiczne
itp.
ROZWINIETA Czy posiadane zdolnosci logistyczne mogg mie¢ wptyw na
78. LOGISTYKA . . ) A .
ekspansje sytuacji kryzysowej lub zatrzymanie jej rozwoju?
79 OSZCZEDNOSCI Czy posiadane oszczednosci jednostki moga wptynaé na skale
' sytuacji kryzysowej?
80, gg;ggig\?z Czy w rozpatrywanym .regi(.)pierzgpewniorny jest dostep do
wystarczajacej ilosci schronow?
DOBRZE
PRZYGOTOWANE Czy region ma przygotowane plany zarzadzania kryzysowego?
81 PLANY Czy sa w nich uwzglednione réznorodne zagrozenia? Czy plany
' ZARZADZANIA sg aktualne i prze¢wiczone?
KRYZYSOWEGO Czy ma to znaczenie w wystapieniu sytuacji kryzysowe;j?

Zrodto: Opracowanie wilasne

Bariery systemowe i suplementowe w metodyce oceny ryzyka na potrzeby

zarzadzania kryzysowego

Prof. Sienkiewicz w ksigzce ,,Ryzyko w zarzadzaniu kryzysowym” wskazuje na postep
W mysleniu o ryzyku i niepewnosci. Ukazuje on zmian¢ jaka dokonata si¢ w mysleniu
o0 ryzyku poprzez transformacj¢ ,wieku niepewnosci” (o ktorym mowi J.Galbraith)
W ,,spoteczenstwo ryzyka” (zdefiniowane przez U.Becka).'” Zmiany w mysleniu
0 bezpieczenstwie sg nieuchronne. Wigze sie to m.in. zrozwojem coraz to nowszych
technologii, a co za tym idzie wystgpowaniem nowych zagrozen. Nieuchronny jest zatem
rozwdj 1 poszukiwanie nowego myS$lenia w konteks$cie zarzadzania bezpieczenstwem,

% Sienkiewicz P, Ewaluacja ryzyka w zarzadzaniu kryzysowym, Ryzyko w zarzadzaniu
kryzysowym red. P. Sienkiewicz, M. Marszatek, P. Gorny , Wyd. Adam marszatek, Torun 2010, s.21-
40.
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awtym szczegdlnie ocen ryzyka i metod zarzadzania kryzysowego. Takim nowym
sposobem myslenia o ryzyku sa bariery systemowe i suplementowe. Aby doktadnie
zrozumie¢ definicj¢ i1 sens stosowania barier systemowych i suplementowych konieczna
jest $wiadomos¢ tego jaka rola moga one odgrywaé w metodyce oceny ryzyka.

E PRZYGOTOWANIE E i IDENTYFIKACIA | E ANALIZA 1

L.} ZAGROZEN | bemmmeenne e

Instrukcja opisu Scenariusze Bazy Eksperci
Wstep opisowe M
Katalog l
zagroien
Powotanie CE Drzewo zdarzen
1

zespotu Kontekst
Drszuu Statystyka
5 Pytania bteddw v
— Analiza

Baza danych procesow Skutki
[kryteria) Spot. polityczne Prawdopodobieristwa
. 4 : |
Eksperc well BGME, , Eksperci
Mienie - Ludzie

'

;

v
v
Agregacja ryzyka
- v
Bariery ¢ Eksﬁercl | | Ewaluacja
4—— systemowe +
Matryca Ryzyka suplementow N
Sytuacji < [ Matryca ryzyka |
Kryzysowych |

Rysunek 1 przedstawia graficznie miejsce barier systemowych w procesie oceny ryzyka'™.

Bariery stanowia ostatni element oceny ryzyka zgodnie z przyjeta metodyka i sg niezbedne
w konstruowaniu matrycy ryzyka sytuacji kryzysowej. Do konstrukcji matrycy sytuacji
kryzysowej oprocz barier systemowych i suplementowych konieczne jest wykorzystanie
stworzonej wczesniej matrycy ryzyka.

Rys. nr 1. Schemat metodyki oceny ryzyka*'!

Zrodto: Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego RP

Analizujac powyzszy rysunek mozna stwierdzi¢, ze bariery systemowe i suplementowe sa
niezbgdne do oceny tego czy na skutek zdarzenia o okreslonym ryzyku, na ktore narazone
bedzie spoleczenstwo o wyznaczonej sumie barier systemowych i suplementowych,
wystapi sytuacja kryzysowa czy tez nie.

Wartym zaznaczenia jest fakt, ze zdarzenie wywotujace okreslone skutki i wystepujace
z okreslonym prawdopodobienstwem moze, badz nie wywolywaé sytuacje kryzysowa
w zaleznosci od ,,niezawodno$ci” barier systemowych i suplementowych wystepujacych
W spoteczenstwie. Czyli istnieja takie cechy spoteczenstwa, jednostek i grup, ktorych
wystepowanie jest determinantem wystapienia sytuacji kryzysowe;j.

10 Skomra W. (redakcja naukowa), Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego,
BEL Studio, Warszawa 2015, s.203.
YU Tamze, s. 121.

77 Numer 1 -2 2016/2017



Na uwagg zastuguje fakt, ze bariery systemowe i suplementowe powinny zosta¢ ocenione
w odniesieniu do konkretnego zagrozenia, a nawet do konkretnie zdefiniowanego
scenariusza zagrozen (patrz. rys. 2).

Rys. nr 2. Uproszczony schemat wykorzystania oceny barier systemowych
i suplementowych w metodyce oceny ryzyka

Identyfikacja
zagrozen

Analiza ryzyka Matryca ryzyka

Matryca ryzyka
sytuacji
kryzysowej

Ocena barier
systemowych i
suplementowych

Zroédlo 1. Opracowanie wlasne

Zaktada si¢, ze bariery suplementowe stuzag wzmocnieniu badz ostabieniu barier
systemowych. Stad tez zestawienie podatnosci barier suplementowych i niezawodnoS$ci
barier systemowych zostala zdefiniowana jako Wskaznik Gotowosci Kryzysowej (W).

Podatno$¢ barier suplementowych jest wynikiem oceny wrazliwosci 1 odpornosci
wybranych barier wedlug dwoch obszaréow oddzialywania: oddzialywania na ludzi
i odzialywania na mienie. Wedtug zalozen przyjetych na kolejne badania zidentyfikowane
bariery nalezy podzieli¢ wedtug dwoch obszarow oddzialywania oraz ich wptywu na te
odpowiedzialne za wrazliwo$¢ i odpornos¢. Dalsze kroki postepowania z barierami
systemowymi 1 suplementowymi sa zgodne z metodyka oceny ryzyka na potrzeby
zarzadzania kryzysowego.

Bariery suplementowe, ktore znalazly si¢ w grupie wrazliwo$ci ocenia si¢ w skali od ,,0”
do ,,-10”, decyduja one o ostabieniu barier systemowych. Te bariery suplementowe, ktore
znalazly si¢ w grupie odpornosci oceniane sa w skali od ,,0” do ,,+10”, wptywaja one na
wzmocnienie barier systemowych. W dalszej kolejnosci dokonuje si¢ obliczenia miernika
podatnosci dla obszaru oddziatywania ,ludzie” oznaczany przez m(l) iobszaru
oddzialywania mienie m(m) wedtug wzoroéw:

1) Miernik podatnosci oddziatywania na ludzi m(l) =
wrazliwo$¢ barier ludzie + odporo$¢ barier ludzie

2) Miernik podatnoSci oddziatywania na mienie m(m) =
wrazliwo$¢ barier miente + odporo$¢ barier mienie

Po obliczeniu wartosci m(l) i m(m) dokonuje si¢ obliczenia miernika podatnosci catkowitej
m(c) wedlug wzoru:

m()+m(c)

3) m(c) = >

Miernik podatnosci catkowitej moze by¢ ujemny badz dodatni. Warto$¢ ujemna miernika
podatnosci catkowitej méwi o tym, ze bariery systemowe begda ostabiane przez bariery
suplementowe. Warto$¢ dodatnia miernika podatnosci catkowitej §wiadcza o wzmocnieniu
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barier systemowych. W zaleznosci od tego czy miernik podatnosci catkowitej przyjmuje
warto$¢ dodatnig, badz ujemng nalezy uzy¢ réznych wzoréw do wyliczenia na ich
podstawie Wskaznika Gotowosci Kryzysowej(W). W przypadku wartosci dodatniej m(c),
nalezy skorzystac¢ ze wzoru:

sy W = (1—-P(barier systemowych) * m(c) + P(barier systemowych))

W przypadku wartosci ujemnej m(c), wykorzystuje si¢ wzor:
5) W = P(barier systemowych) — P(barier systemowych) * |[m(c)|

Patrzac przez pryzmat oceny podatnosci barier suplementowych i niezawodnos$ci barier
systemowych oraz ilo§¢ i réznorodnos¢ elementow jakie wchodza w ich sktad nalezy
ZWroci¢ uwagg, ze oszacowanie ich wymagaé bedzie uwzglgdnienia wielu niezaleznych
zmiennych. Stanowi to duze wyzwanie dla przyszlych badan, aby w sposob prosty
i jednoczesnie kompleksowy uwzgledni¢ wszystkie bariery wazne w ocenie sytuacji
kryzysowej.

Ponizszy rysunek przedstawia zestawienie obliczonego Wskaznika Gotowosci Kryzysowe;j
i oceny ryzyka w formie matrycy sytuacji kryzysowej.

Rys. nr 3. Matryca ryzyka sytuacji kryzysowej

WSKAZNIK GOTOWOSCI
KRYZYSOWE! (W)

zaniedbywalne mate srednie duze bardzo duze  ekstremalne RYZYKO

Zrodto 2.Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania kryzysowego RP*
Obliczenie wskaznika

Zakonczenie, wnioski i perspektywa badan barier systemowych i suplementowych

Ocena poziomu bezpieczenstwa jest zadaniem niebywale trudnym. W jej sktad wchodzi
bowiem wiele zmiennych, ktorych parametryzacja wymaga specjalistycznej wiedzy. Taka
wiedza bez watpienia jest potrzebna rowniez do dokonania oceny barier systemowych

12 Tamze, s. 203.
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i suplementowych zgodnie z ,Metodykg oceny ryzyka na potrzeby zarzadzania
kryzysowego RP”. Ocena barier systemowych i suplementowych, zidentyfikowanych
W powyzszym artykule, powinna bazowa¢ gtéwnie na wiedzy eksperckiej oraz
charakterystyce populacji i regionu. Powinna rowniez by¢ skierowana do osob, ktore w
danej spotecznosci funkcjonuja. Dokonywaniem oceny (zaréwno ryzyka, jak i barier
systemowych) nie powinno si¢ obarcza¢ tylko jednej osoby. Nikt bowiem nie jest
ekspertem od wszystkiego. Ocena powinna stanowi¢ efekt pracy calego zespotu ekspertow,
z r6znych dziedzin nauki, gospodarki i polityki.

W powyzszym artykule dokonano identyfikacji barier systemowych i suplementowych
poprzez analize literatury oraz koncepcj¢ funkcjonujace w metodyce oceny ryzyka,
zdefiniowano bariery systemowe i suplementowe oraz wskazano ich miejsce i role
w metodyce oceny ryzyka. Zidentyfikowanych barier nie mozna traktowac jako zbioru
zamknietego. Istnieje mozliwo$¢ zwiekszenia, jak réwniez redukcji ponad 80 barier
suplementowych.

Oceng barier systemowych i suplementowych nalezy traktowa¢ kilku torowo:

e 7 jednej strony, sa one przydatne do oceny ryzyka wystapienia sytuacji kryzysowej,
a co za tym idzie dajg mozliwo$¢ oceny, kiedy z sytuacjg kryzysowa mozemy miec
do czynienia w badanej spotecznosci,

e 7 drugiej strony, zidentyfikowane i ocenione bariery systemowe moga stanowic
obraz spolecznosci, z uwzglednieniem jej stabych i mocnych elementow w sferze
przeciwdziatania zagrozeniom,

® po trzecie, swiadomo$¢ stabych i mocnych stron spoleczenstwa moze by¢ impulsem
do dziatania na rzecz poprawy bezpieczenstwa.

Patrzac przez pryzmat przeprowadzonej analizy barier systemowych i suplementowych,
nasuwa si¢ zestaw nastepujacych problemow oraz perspektywa dalszych badan:

1) Jak bada¢ odpornos¢ systemow, spotecznosci na zagrozenia?

2) Jakie elementy (oprocz wymienionych) wchodza w sktad barier systemowych
i suplementowych?

3) Czy istnieja relacje miedzy poszczegdlnymi barierami?

4) Czy istnieja bariery, ktére maja uniwersalny charakter (ktére mozna ocenia¢ we
wszystkich spoteczenstwach)?

5) Czy niektore bariery maja priorytet nad innymi?

6) Czy wszystkie zidentyfikowane bariery sa potrzebne do skonstruowania matrycy
sytuacji kryzysowej

7) W jaki sposob wzmocni¢ bariery systemowe?

Literatura:

1. Atyia Martin S., A4 framework to understand the relations between social factors that
reduce resilience in cities: Application to the City of Boston, International Journal of
Disaster Risk Reduction 2015, nr s12, s. 53—80.

2. Drzymata T., Kawczynska S., Galaj J., Badanie wptywu roznych czynnikow na czas
dojazdu samochodéw ratOwniczo-gasniczych z siedziby jednostki PSP na miejsce
akcji, Logistyka 2014, nr 4.

3. Gromek P., Ratownictwo w ochronnie ludnosci. Istota. System. Kierunki rozwoju,
Wydawnictwo SGSP, Warszawa 2015.

4. http://sjp.pwn.pl/szukaj/System.html, dostgp 07.03.2016.

Numer 1 -2 2016/2017

80



POMORSKIE FORUM BEZPIECZENSTWA

http://urbnews.pl/pieszy-w-miescie, dostep 27.04.2016.
http://www.charaktery.eu/slownik-psychologiczny/R/190/Resilience-%28ang%29/,
dostep 26.01.2016.

7. Lindbom H., Tehler H., Eriksson K, Aven T., The capability concept — On how to
define and describe capability in relations to risk, vulnerability and resilience,
Reliability Engineering and System Safety2015, nr 135, str. 45-54.

8. Manila M.. Reyes D. D., Lu J. L., Gander dimension in disaster situation: A case
study of flood prone women in Malabon City, International Journal of Disaster Risk
Reduction 2015, nr 15, s. 162—-168.

9. Sienkiewicz P., Ewaluacja ryzyka w zarzqdzaniu kryzysowym, Ryzyko w zarzadzaniu
kryzysowym red. P. Sienkiewicz, M. Marszatek, P. Gorny, Wyd. adam marszatek,
Torun 2010, ss. 21-40.

10.Skomra W. (redakcja naukowa), Metodyka oceny ryzyka na potrzeby zarzqdzania
kryzysowego, BEL Studio, Warszawa 2015.

11.The United Nation Office for Disaster Risk Reduction, Sendai Framework for Disaster
Risk Reduction 2015 — 2030 , Geneva 2015.

12.The United Nations International Strategy for Disaster Reduction (UNISDR)2009
UNISDR Terminology on Disaster Risk Reduction, , Geneva, Switzerland, May 2009.

13.Tyszka T., Goszczynska M., What verbal reports say about risk perception, Acta
Psychologica 1993, nr 83, ss. 53-64.

14.Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r. 0 zarzqdzaniu kryzysowym, Art. 5 pkt. 3.

15.Wolanin J., Zarys teorii bezpieczenstwa obywateli. Ochrona ludnosci na czas pokoju,
wyd. DANMAR, Warszawa 2005.

16.Wrdbel R., Gikiewicz M., Demonstrator oprogramowania wspomagajgcy tworzenie

planow zarzqdzania kryzysowego na poziomie wojewédztwo, powiat, gmina — czgs¢

2.Funkcjonalno$¢ oprogramowania Risko, Zeszyty Naukowe SGSP nr 55, Warszawa

2015.
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dr inz. Magdalena GIKIEWICZ
Wydzial Inzynierii Bezpieczenstwa Cywilnego
Szkota Gléwna Stuzby Pozarniczej

METODY PROGRAMOWANIA SIECIOWEGO W ZARZADZANIU
BEZPIECZENSTWEM

STRESZCZENIE

W niniejszym artykule skupiono si¢ na okresleniu istoty zarzadzania. Dalej z rozwazan
wytoniono funkcje zarzadzania oraz wyekspediowano kierunek analizy na planowanie w
zarzadzaniu bezpieczenstwem. W dalszej kolejnosci przedstawiono charakterystyke metod
programowania sieciowego uwzgledniajac przy tym metode CPM (z ang. Critical Path
Metod) oraz PERT (z ang. Program Evaluation and Review Technique). Nast¢pnie podjeto
probe ich implementacji na grunt zarzadzania bezpieczenstwem wykorzystujac kryterium
Czasu.

Przedstawiony zakres problemowy artykulu spowodowat podzial niniejszego opracowania
na pig¢ czesci zakonczonych podsumowaniem.

ABSTRACT

This article focuses on defining the essence of management. Continue on with
considerations were selected management functions and dispatched the direction of the
analysis of planning in safety management. Subsequently, the characterization methods of
network programming taking into account the method (CPM stands. Critical Path Method)
and PERT (with English. Program Evaluation and Review Technique). Then, an attempt
was made to implement them on the ground of safety management using the criterion of
time.

Presented range problem article caused a breakdown of this study into five parts completed
summary.

Stowa kluczowe: programowanie sieciowe, zarzadzanie, planowanie

Keywords: network programming, management, planning

Wstep

Wspolczesna organizacja zmaga si¢ z postgpujacymi wymaganiami dotyczacymi zar6wno
problematyki ekonomicznej jak 1 spotecznej. Zdezaktualizowany sposob zarzadzania
skierowany byl bardziej na osigganie wytyczonych celow organizacji. Natomiast mniej
uwagi poswigcano warunkom pracy, bezpieczenstwu i higienie pracy, a takze samemu
pracownikowi i planowaniu wykonywanych przez niego zadan.

Nowoczesne rozumienie zarzadzania dang organizacja uwzglednia zintegrowane czynniki,
ktore mozna okresli¢ w postaci zagadnien produkcyjnych, zarzadzania jakoscia, ochrong
srodowiska oraz bezpieczefistwem pracy. Oznacza to, ze produkcja ma na celu
wypracowanie maksymalnego zysku, ale przy uwzglednieniu integracji, z jako$cia, ochrong
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srodowiska oraz z zapewnieniem bezpieczenstwa pracy. Wobec powyzszego nowoczesne
ujecie zaklada, ze wyszczegolnione czynniki stanowig nierozdzielng cze$¢ zarzadzania
organizacjg. Takie podejscie czyni podstawe tworzenia systemu zarzadzania
bezpieczenstwem, ktory z kolei stanowi cze$¢ ogdlnego systemu zarzadzania™™.

Model systemu zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy w Polsce oparty zostal na
tzw. cyklu ciaglego doskonalenia zwanym takze cyklem Deminga, ktérego tworca jest
William Edwards Deming. Jego koncepcja jako$ci oparta zostala na sterowaniu, jakoS$cia
procesow oraz produktow, ktore przebiegaja zgodnie z cyklem kontroli zarzadczych
i wykonawczych. Doprowadzita ona do stworzenia cyklu, ktory obejmuje cztery jego
etapy. Pierwszy z nich to ustalenie celow i dziatan, ktore do nich prowadza, kolejny
wykonanie zaplanowanych dziatah, nastgpny etap dotyczy pordéwnania osiagnietych
i planowanych wynikéw dziatan, na etap koncowy sktada si¢ podjecie dziatan
korygujacych, w przypadku, gdy wystepuja odchylenia od zaplanowanych wynikoéw lub
zastosowanie dzialan zapobiegawczych i1 tym samym wyznaczenie nowych celow
stuzacych doskonaleniu procesu™.

Wobec powyzszych tresci w systemie zarzadzania bezpieczenstwem pracy powinny
znalez¢ si¢ nastepujace elementy wspierajace:

e zaangazowanie najwyzszego kierownictwa, polityka bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz wspotudzial pracownikow;

e planowanie dziatan, na ktore sklada sie ustalenie celow ogdlnych

i szczegotowych oraz sporzadzanie plandw ich realizacji;

wdrozenie i funkcjonowanie;

sprawdzenie funkcjonowania systemu;

przeglad zarzadzania;

ciagte doskonalenie™®.

Jako, zZe niniejsze opracowanie jest przedmiotem zainteresowania metodami
programowania sieciowego w zarzadzaniu bezpieczenstwem w dalszej czeSci
skoncentrowano sie na rozwinieciu elementu sposrdéd wyszczegdlnionych, ktory dotyczy
planowania dziatah. Jako, ze przytoczone metody stuzg planowaniu zlozonych
przedsiewzig¢ w organizacji zdecydowano si¢ uprzednio wyjasni¢ poje¢cie organizacja
i przedstawi¢ istote samego zarzadzania.

Istota zarzadzania

Jak wspomniano powyzej przed przystapieniem do okreSlenia istoty zarzadzania
w pierwszej kolejnosci wyjasnia si¢ postrzeganie pojecia organizacja.

Zgodnie z normg PN-N-18001 przyjeto, ze organizacja ,oznacza spolke, firme,
przedsigbiorstwo, korporacje, organ wtadzy lub instytucje, albo jakakolwiek ich cze$¢ lub
kombinacjg¢, samodzielng lub nie, publiczng lub prywatna, o wilasnych zadaniach
i administracji”*'®. W celu przedstawienia istoty zarzadzania niezbedny okazat sie przeglad
definicji funkcjonujacej w literaturze przedmiotu.

13 B. Rgczkowski, BHP w praktyce, wydanie XVI, Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp.
z 0.0. w Gdansku, Gdansk 2016, s. 1009.

14 M. Ciechan - Kujawa, Rachunek kosztow, jakosci, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2005, s. 37.

115 B, Rgczkowski, BHP w praktyce, op. cit., s. 1012.

116 Norma PN-N-18001 — Systemy zarzadzania bezpieczenstwem i higiena pracy. Wymagania, 2004.
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Wedlug Waldemara Kitlera i Jarostawa Gryz zarzadzanie oznacza ,system dziatan
regulujacych sposéb 1 zasady funkcjonowania okreslonej organizacji zgodnie
Z wytyczonymi celami”''’. Z niniejszej definicji wnioskuje si¢, ze zarzadzanie jest $cisle
powigzane z funkcjonowaniem organizacji, dlatego tez na rysunku 1 przedstawiono model
organizacji zaproponowany przez Harolda Jack' a Leavitta, w ktorym to kazda organizacja
funkcjonuje w okreslonej rzeczywistosci, zwanej otoczeniem, podzielonym na blizsze lub

dalsze.

Rys. 1. Model organizacji

otoczenie
ORGANIZACJI

PLAN
DZIAtANIA

Zrodto: opracowanie wlasne.

W zasadniczej mierze wyszczegolnione otoczenia oddziatujg na kazdg organizacje, z tym,
Ze na otoczenie blizsze organizacja ma pewien wptyw, wchodzac z nim w interakcje, zas na
budowe otoczenia dalszego dana organizacja nie do konca ma wplyw. Na otoczenie,
w ktorym funkcjonuje organizacja skladaja si¢ takze pewne plaszczyzny, ktéore mozna
przedstawi¢ w postaci: zespotow ludzi, celow, planow dziatania, ktére przewidziane sg do
realizacji w okreslonym czasie zuwzglednieniem oczekiwan zaréwno uczestnikow
organizacji, jak i otoczenia oraz struktury organizacyjne tworzone przez organizacje. Do
wyszczegolnionego katalogu ptaszczyzn mozna dotaczy¢ takze procedury stosowane przez
organizacje okreslajace sposoby dziatania, pozwalajace na osiggniecie zaktadanego celu.

Powyzszy katalog plaszczyzn nazwany jest procesem zarzadzania, ktory polega na
,planowaniu, organizowaniu dziatan, motywowaniu pracownikow do systematycznej
realizacji planu i osiagni¢cia zaktadanych celow oraz kontroli rozumianej, jako porownanie
stanu rzeczywistego W okre§lonym etapie dziatania do stanu zakladanego oraz
wprowadzania odpowiednich korekt”"®. Przytoczone przedsiewziecia sa rowniez domeng
zarzadzania bezpieczenstwem.

Wobec powyzszych rozwazan zarzadzanie jest procesem tworzenia, przeksztalcania
podmiotu zarzadzania, jakim jest organizacja w coraz sprawniej i skuteczniej dziatajacy
system.

Na gruncie definicji zarzadzania funkcjonujgcej w literaturze przedmiotu autorka podziela
ta, wypracowang na gruncie pragmatycznej teorii zarzgdzania zaproponowanej przez

17 gystem reagowania kryzysowego J. Gryz, W. Kitler (red. nauk.), [w:] Zarzadzanie kryzysowe, G.
Sobolewski, D. Majchrzak (red. nauk.), Wydawnictwo Akademii Obrony Narodowej, Warszawa
2013, s. 28.

Y8 7arzqdzanie kryzysowe G. Sobolewski, D. Majchrzak (red. nauk.), op. cit., s. 29.
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Jamesa Stonera, Edwarda Freemana oraz Daniela Gilberta Jr. Wedlug przytoczonych
autorow ,,zarzadzanie (kierowanie) to proces planowania, organizowania, przewodzenia
i kontrolowania pracy cztonkow organizacji oraz wykorzystywania wszelkich dostepnych
zasobow organizacji do osiagniecia jej celow”. Przedstawiona definicja obrazuje
zaréwno podmiotowy, jak i przedmiotowy charakter zarzadzania, w ktdérej podmiotem sa
cztonkowie organizacji a przedmiot zarzadzania Stanowi proces planowania,
organizowania, przewodzenia oraz kontrolowania. Ponadto powyzsza analiza definicji
pozwala wyszczegdlni¢ podstawowe funkcje zarzadzania i style calego procesu zarzadzania
oraz elementy kierowania w organizacji.

Podsumowujac przytoczone definicje, na istote zarzadzania ma wplyw zorganizowane
dziatanie organizacji wyrazajace si¢ algorytmem w postaci planowania, organizowania,
motywowania oraz kontroli. Bioragc pod uwage przedstawione powyzej ujgcia terminu
»zarzadzanie”, wskazuje si¢ na dwa jego podstawowe podejscia. Pierwsze podmiotowe do
zarzadzania oznacza, ze uwaga koncentruje si¢ na grupie osob, ktéra wydaje polecenia w
organizacji. Drugie podej$cie przedmiotowe okresla dziatania, ktére shuza kierowaniu
procesami pracy, niezbednymi do realizacji zadan organizacji. W tym ujeciu zarzadzanie
jest procesem realizowanym przez funkcje zarzadzania, ktorych -charakterystyke
przedstawiono w kolejnej czgsci artykutu.

Funkcje zarzadzania

W  konsekwencji powyzszych treSci rysuja si¢ nastepujace funkcje zarzadzania

,planowanie, organizowanie, motywowanie oraz kontrolowanie”'?°.

Mianem funkcji planowania okreslono proces ciaglego formutowania celow izadan do
zrealizowania oraz sposobow i zasobow niezbednych do ich osiggania. Powstalty w tym
efekcie planowania plan dzialania stanowi wzorzec przysztych zachowan zarzadzajacego.
Wskazuje si¢, ze planowac to ,,inaczej uktadac, opracowywacé, sporzadzac, przygotowywac,
snu¢ plany, projekty czy tez przewidywac, okre§laé, zamierzaé co$, patrzeé
W przysztos¢™'?'. Dodatkowo planowanie okreslono procesem, a podejmowane w nim
dzialania polegaja na ,uktadaniu, opracowywaniu, przygotowywaniu planéw oraz
przewidywaniu przysztosci, decydowaniu o podjeciu okreslonych dziatan zorientowanych
na osiagnigcie w przysztosci zalozonego celu. Planowanie jest, zatem dziataniem
przygotowawczym. Stwierdza sie¢, ze zasadniczym celem funkcji planowania jest
skoordynowanie dzialan elementow danej lub przyszlej organizacji, okreslenie celow
i zadan, a takze przedsigwzigé, wskazanie ich miejsc, terminow, tresci, formy oraz

wykonawcow, przyblizajac dany podmiot do osiagnigcia zalozonej wezesniej misji”**.

Kolejng funkcje organizowanie Tadeusz Kotarbinski wyjasnia, jako ,scalanie
poszczegdlnych czynnosci w jednie czynu zlozonego, ze szczegdlnym uwzglednieniem
czyndw wielopodmiotowych™®. Wobec powyzszego sformutowania w organizowaniu nie
chodzi jedynie o scalanie poszczegolnych elementow w cato$é, lecz takze o Iaczenie ich

Wy A F Stoner, R. E. Freeman, D. R. Gilbert Jr, Kierowanie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2011, s. 613.

120" J. Machaczka, Podstawy zarzadzania, wydanie 2, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej,
Krakow 2001, s. 36-67.

2L Stownik wspolczesnego jezyka polskiego, tom 2, B. Dunaj (red.), Przeglad Reader's Digest
Warszawa 2001, s. 50.

22 A. Skolimowska, Pojecie i istota planowania, [w:] Planowanie cywilne w zarzadzaniu
kryzysowym, W. Kitler (red. nauk.), Wydawnictwo Akademii Obrony Narodowej, Warszawa 2011,
s. 14-32.

1281 Kotarbinski, Traktat o dobrej robocie, wydanie VII, Wroctaw-Warszawa-Krakéw, Ossolineum
1969, s. 131.
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dziatan tak, aby ich wspolne dziatanie przyniosto efekt korzystniejszy niz ich dzialanie
kazdego z osobna. W organizacji, bedacej nie tylko catosciag elementow ludzkich
i materialnych, chodzi o racjonalne jej ,zachowanie, by jej poszczegdlne sktadniki
wspotprzyczyniaty sie do powodzenia calo$ci, by zachodzil migdzy nimi podzial pracy,
ajednoczesnie, zeby czesSci te byly réwnomiernie odporne na zakldcenia zewnetrzne
i wewnetrzne™®. Podazajac dalej tokiem wyjasnienia funkcji zarzadzania ponizej
przedstawiono krétka charakterystyke funkcji motywowania oraz kontrolowania. Jezeli
chodzi o funkcje motywowania, polega ona na §wiadomym i celowym oddzialywaniu na
postgpowanie ludzi. Dotyczy ona postugiwania si¢ argumentacjg uzasadniajacg potrzebe
jakiego$ dziatania, a takze sklaniajaca kogo$ do tego dzialania. Proces motywowania
wymaga oddzialywania na pracownikow przez rozmaite formy i $rodki w celu wlasciwego
realizowania przez nich zadan. Piszagc o motywacji nie sposob w tym miejscu nie
wspomnie¢ o odpowiednim doborze czynnikow motywujacych. Ich trafny dobdér moze
zapewni¢ skuteczno$¢ organizacji w okreS§laniu calu. W literaturze przedmiotu mozna
spotkac¢ nastepujace narzedzia motywacyjne takie jak:

o $rodki przymusu — regulaminy, rozporzadzenia, ustawy itp.;
o S$rodki zachety — wykorzystujacy w motywacji system nagrod;
o srodki perswazji — opierajacy si¢ na dialogu i partnerstwie stron.

Niemniej jednak nie ma uniwersalnego systemu motywacyjnego, gdyz kazda organizacje
determinuje kultura organizacji, strategia, sytuacja finansowa, otoczenie danej organizacji
oraz sytuacja kadrowa.

Mimo wszystko organizacje tworzg ludzie — personel, Ktéry jest podstawowym zasobem,
a jednoczesnie cennym zrodtem wszelkich sukcesow organizacji wymagajacy szczegdlnego
traktowania. Zatem nalezy czyni¢ wszystko, aby =zasoéb ten mial satysfakcje
z realizowanych zadan, rozwijat si¢ i wykonywal swoja pracg bezpiecznie. Uzupelnieniem
powyzszych funkcji zarzadzania jest funkcja kontrolowanie. Kontrola wedtug Tadeusza
Kotarbinskiego oznacza ,badanie, czy =zlecenie zostato dokonane”lzs.Ogélnie rzecz
ujmujac, oznacza to badanie istniejacego, rzeczywistego stanu rzeczy, zestawienie go
Z tym, co powinno by¢, co przewiduja wzorce i normy postgpowania, ustalanie przyczyn
wystepujacych rozbieznosci oraz formutowanie zalecen do usunigcia usterek i zapobiezenia
powtdrzeniom. Funkcja kontrolowanie w tradycyjnym ujeciu jest koncowym, koniecznym
etapem cyklu dzialania zorganizowanego, sluzacego poréwnaniu wykonania na przyktad
okreslonego zadania z odpowiednim wzorcem, a nastgpnie wyciagnigciu odpowiednich
wnioskoOw na przysztos¢. Dodatkowo zwrdocono uwagg, ze kontrola ,.stanowi charakter
przysztosciowy, gdy poprzedza proces realizowany w sferze wykonawczej”'?°.
W nowoczesnym ujeciu  kontrolowanie oznacza permanentng ocen¢ mozliwych
rozbieznosci miedzy ustaleniami planu i procesem realizacyjnym, a takze analizg przyczyn
tych rozbieznosci iuruchamianie czynnosci korygujacych. Zatem stwierdzono, ze
kontrolowanie polega na pomaganiu organizacji w osigganiu celow, a nie poszukiwaniu
winnych.

Podsumowujac omoéwione wyzej funkcje zarzadzania, stwierdzono, ze wymagaja one
tworczego i kreatywnego podejscia do realizacji zadan 0 charakterze planistycznym,
organizatorskim, wykonawczym i kontrolnym. Niemniej jednak w catym procesie
zarzadzania zdaniem autorki funkcja planowania pelni zasadnicza role. Z uwagi na

124 R. L. Ackoff, O systemie poje¢ systemowych, ,,Prakseologia” 1973, nr 2, [w:] Analiza systemowa
organizacji, A. K. Kozminski, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne Warszawa 1979, s. 27.

1257 Kotarbinski, Traktat o dobrej robocie, op. cit., s. 92.

126 1. Krzyzanowski, Podstawy nauk o organizacji i zarzadzaniu, Polskie Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa 1998, s. 220.
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powyzsza tre$¢ dalsza cze$¢ artykulu poswiecono charakterystyce planowania
W zarzadzaniu bezpieczenstwem.

Planowanie

Uwzgledniajac powyzsze tresci planowanie wszelkiego rodzaju dziatan jest
niezbednym warunkiem realizacji ustalonej polityki organizacji. Umozliwia ono réwniez
lepsze i skuteczniejsze wykorzystanie zasobow. Planowanie takze obejmuje okreslenie
celow organizacji, ktore ze wzgledu na kryterium czasu mozna podzieli¢ na
dlugoterminowe, $rednio i krotkoterminowe. Cele dlugoterminowe — ogoélne, moga
wynika¢ z prowadzonej polityki np. bezpieczenstwa i higieny pracy. Zaleca si¢ by byty one
ustalone przez kierownictwo wyzszych szczebli zarzadzania przy wspotpracy kierownikoéw
$rednich szczebli. Cele $rednio i krdtkoterminowe — szczegdtowe, ukierunkowane sg na
wykonanie konkretnych zadan sktadajacych si¢ na osiggnigcie celow ogolnych. Przy
okreslaniu celow zarowno ogolnych jak i szczegoétowych powinno braé sie¢ pod uwagg:
wymagania przepisow prawnych i innych, wyniki identyfikacji zagrozen i oceny ryzyka
zawodowego, wyniki audytow i przegladow okresowych, wyniki kontroli stanu
bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze wyniki analiz przyczyn awarii, wypadkéw przy
pracy, zdarzen potencjalnie wypadkowych i choréb zawodowych. W funkcji planowania
W systemie zarzadzania bezpieczenstwem nalezy takze uwzgledni¢ cztery wymagania
czastkowe dotyczace:

e wymagania ogélnego, zwigzanego z konieczno$cig okreslenia i udokumentowania
planéw dziatan organizacji ukierunkowanych na osiagniecie celow dotyczacych bhp,

e ustanowienia procedury identyfikacji i dostepu do aktualnych wymagan prawnych
i innych dotyczacych bhp,

e okreslenia ogo6lnych i szczegdlowych celow zwigzanych z bhp,

e okreslenie planow dziatan do realizacji celow zawierajacych, co najmniej okreslenie

o L. s . L . 127
odpowiedzialno$ci, okreslenie niezbednych srodkéw | wyznaczenie termindow .

Realizacja planowania ustalonych dziatan dla osiagnig¢cia wytyczonych celow powinna by¢
monitorowana, a wyniki monitorowania wykorzystywane do ewentualnej aktualizacji
planu. Wobec powyzszego planowanie winno opiera¢ si¢ o zasady sprawnego planowania
takie jak celowos¢, prymat planowania, kompleksowos¢, skutecznos¢ we wdrazaniu.

Na podstawie powyzszych tre§ci stwierdzono, ze planowanie stuzy wspomaganiu
W procesie podejmowania decyzji. Zatem na ogélny model procesu planowania sktadaja sie
nastgpujace etapy:

ustalanie celow,

identyfikacja problemu,

poszukiwanie alternatywnych rozwigzan,
ocenianie konsekwencji,

dokonanie wyboru,

wdrazanie planu,

kontrola realizacji**®,

Przepisy bezpieczenstwa 1 higieny pracy nie wymagaja opracowania specjalnych procedur
ustalajacych przebieg dokladnego procesu planowania wykonywana dzialan. Kazda

27 M. Bugdol. P. Jedynak, Wspolczesne systemy zarzadzania, Jako$¢ Bezpieczenstwo Ryzyko,

HELION, Gliwice 2012, s. 122.
128 F R. Krynojewski, Vademecum planowania w zarzadzaniu kryzysowym, Difin, Warszawa 2015,
s. 17.
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organizacja moze je realizowa¢ zgodnie ze swoimi zwyczajami uwzgledniajac przy tym
swoj wyjatkowy oraz niepowtarzalny charakter dzialalno$ci. Niemniej jednak
w wytycznych dotyczacych systemow zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy mozna
znalez¢ zalecenia, aby cele byly okreslane przez kierownictwo odpowiednich szczebli przy
wspotudziale jak najwigkszej liczny osob zaangazowanych w dziatania zwigzane z ich
osiagnieciem, czyli z pracownikami lub ich przedstawicielami. Dobra praktyka jest
zapewnienie udzialu w ustalaniu celow i zadan organizacji wszystkim pracownikom,
w zakresie odpowiednim do ich roli, jaka odgrywaja w danej organizacji. Organizujac
dzialania zwigzane z planowaniem wykonywania przedsiewzi¢¢ nalezy dazy¢ do
zapewnienia mozliwie szerokiego udzialu pracownikéw we wszystkich prowadzonych
pracach. Gdyz to pracownik doktadnie wie ile czasu zajmuje mu wykonanie konkretnego
zadania i z jakimi trudno$ciami spotyka si¢ przy jej realizacji. Przyj¢cie zasady ich
wspotuczestnictwa w zarzadzaniu bezpieczenstwem prowadzi do osiggania lepszych
wynikéw oraz wigkszego zaangazowania w problemy bezpieczenstwa. Biorac pod uwage
dotychczasowe rozwazania dotyczace, istoty zarzadzania, funkcji zarzadzania w tym
samego planowania i organizowania przedsigwzie¢ podjeto probg implementacji metod
programowania sieciowego na grunt zarzadzania bezpieczenstwem, a w tym na
bezpieczenstwo i higiene pracy.

Metody programowania sieciowego

Realizacja kazdej decyzji podmiotu powinna by¢ zwigzana z zaplanowaniem okreslonych
przedsigwzie¢ majacych swoje miejsce w okre$lonym czasie iodbywajace si¢ przy
okreslonych kosztach realizacji. Owe planowanie przedsigwzig¢ moze odbywaé si¢ przy
wykorzystaniu metod planowania ztozonych przedsigwzigé organizacyjnych nazywanych
w literaturze przedmiotu takze metodami programowania sieciowego. Przytoczone metody
wywodzg si¢ z badan operacyjnych — ,dziedziny, ktora wykorzystuje metody
matematyczne i statystyczne do wyznaczania optymalnych rozwigzan probleméw w wielu
dziedzinach dzialalno$ci cztowieka np. technicznych, ekonomicznych Iub zwigzanych
wprost z zarzadzaniem™?°. Przez przedsigwziecie rozumie sie tu ,,zorganizowane dzialanie
ludzkie, zmierzajace do osiggnigcia okreslonego celu, zawarte w skonczonym przedziale
czasu, z wyréznionym poczatkiem ikoncem oraz realizowane przez skonczong liczbe
informacji, osob, $rodkéw technicznych i materiatowych, a takze $rodkéw finansowych”*®.
Podstawa metod programowania sieciowego jest zdefiniowanie zalezno$ci czasowych
miedzy poszczeg6lnymi czynno$ciami, czyli Scisle okreslenie kolejnosci iczasow ich
wykonywania, co pozwala zbudowaé sie¢ czynnosci obrazujaca przebieg catego danego
przedsiewzigcia bedacego przedmiotem dziatalnoSci organizacji. Sama sie¢ czynnoSci,
przedstawiajaca kolejnos¢ wszystkich czynnos$ci przedsigwziecia sktada z nastepujacych
elementow:

e czynnosci, ktora oznacza cze$¢ przedsigwzigcia, ktore charakteryzuje si¢ czasem
realizacji i zuzywaniem $rodkow na jej realizacje™'. Czynnoé¢ przedstawia sie
symbolem strzatki, przy czym jej dlugos¢ nie ma znaczenia.

e zdarzenia, ktéore oznacza moment czasu, w ktérym osiggnigto pewien stopien
zaawansowania realizacji przedsiewziecia'®’. Zdarzenie w literaturze przedmiotu
przedstawia si¢ symbolem kota lub prostokata,

19T, Pamuta, A. Krél, Badania operacyjne w przyktadach z rozwigzaniami w Excelu, Wydawnictwo
Politechniki Slaskiej, Gliwice 2013, s. 5.

130 K. Kukuta (red. nauk.), Badania operacyjne w przyktadach i zadaniach, wydanie si6dme,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2016, s. 223

B E. Majchrzak (red.) Badania operacyjne teoria i zastosowanie, Wydawnictwo Politechniki
Slaskiej, Gliwice 2007, s. 232.

32 Tamze.
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e czynnos$ci pozornej, ktoéra nie jest zwigzana z uplywem czasu. Laczy zdarzenia,
miedzy ktéorymi nie jest wymagane wydatkowanie $rodkow, lecz istnieje nastepstwo
czasowe'. Symbolem graficznym jest strzatka przerywana,

e JSciezki krytycznej, ktéra oznacza najdtuzsza sekwencje czynnosci niezbednych do
wykonania w ramach przedsiewzigcia'® oraz okrela najkrotszy czas realizacji
przedsiewzigcia. Sklada sie¢ z czynno$ci krytycznych, w przypadku realizacji,
ktérych nie ma zadnego zapasu czasu.

Sie¢ czynnosci realizowanych w przedsigwzigciu dotyczacym np. zarzadzania
bezpieczenstwa lub wdrozenia bezpieczenstwa i higieny pracy przedstawia si¢ w postaci
zbioru czynno$ci ze wskazaniem dla kazdej z nich czynno$ci przed i po. Na metodyke
tworzenia sieci przedsigwzie¢ sktadajg si¢ nastgpujace etapy:

e sporzadzenie doktadnego wykazu czynnosci,

o ustalenie zdarzen inicjujacych poczatek i koniec przedsiewzigcia,

e okreslenie kolejnosci wykonywania czynnosci w tym czynnosci poprzedzajacych,
rownolegtych oraz nastepujacych,

e przedstawienie w  formie graficznej sieci czynnoSci  zaplanowanych
w przedsigwzigciu.

Tak przedstawione etapy pozwalaja w sposob szczegotowy zaplanowaé wykonanie
przedsiewzig¢ w sposob bezpieczny. Niemniej jednak przy opracowywaniu sieci czynnoS$ci
nalezy uwzgledni¢ podstawowe reguly ich tworzenia. Wymaga si¢, aby w modelu
sieciowym przedsigwzigcia, czynno$¢ poczatkowa nie miata czynnosci poprzedzajacych,
czynnos¢ koncowa nie miata czynnos$ci nastepujacych, oraz by wszystkie zdarzenia
inicjujgce czynnosci, z wyjatkiem poczatkowej i koncowej byty konicem i poczatkiem, co
najmniej jednej czynnosci. Liste regul uzupeinia ta stanowigca o tym, iz, dwa kolejne
zdarzenia moze taczy¢ tylko jedna czynnos¢ oraz ta, by strzatki obrazujace czynno$¢ nie
przecinaty sie.

Wobec powyzszego na realizacj¢ przedsiewzig¢ sklada si¢ sie¢ czynnosci wzajemnie ze
soba powiazanych. W przypadku stosowania metod planowania zlozonych przedsiewzigé
organizacyjnych  podstawowymi  charakterystykami  interesujacymi  organizatora
przedsiewzi¢cia beda:

minimalny czas realizacji przedsigwzigcia,

najwczesniejszy mozliwy termin zaistnienia zdarzenia,

najp6zniejszy mozliwy termin zaistnienia zdarzenia,

rezerwa czasowa zdarzenia, ktora wskazuje, o ile moze opo6zni¢ si¢ zaistnienie

zdarzenia bez wptywu na termin realizacji catego przedsiewzigcia'®,

e najwczesniejszy mozliwy moment zakonczenia wykonywania ustalonej czynnos$ci
W przedsigwzieciu,

o calkowity zapas czasu wykonywania czynnos$ci, ktory okresla, o ile mozna opdznic¢
wykonanie czynnoéci bez wptywu na czas zakonczenia catego przedsiewzigcia'*,

e zapas swobodny czynnosci, ktory okresla o ile mozna wydtuzy¢ realizacje czynnosci

. T . , 137
bez wplywu na zaistnienie jej zdarzenia koncowego™’.

133 K. Kukuta (red. nauk.), Badania operacyjne w przykladach i zadaniach, op. cit. s. 224.

3% Modelowanie w inzynierii bezpieczefistwa, E. Kotodzinski (red.), Wojskowa Akademia
Techniczna, Warszawa 2015, s. 177.

35 Modelowanie w inzynierii bezpieczenstwa, E. Kotodzinski (red.), op. cit., s. 177.

13 Tamze.

B Tamze.
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Ogolnie rzecz ujmujac bedg to charakterystyki czasowe. Celem analizy czasowej jest
znalezienie $ciezek krytycznych danego przedsigwzigcia.

W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna wiele metod wyznaczania §ciezek krytycznych
i czasu realizacji przedsigwzigcia. Niemniej jednak po dokonaniu krytycznej ich analizy
zdaniem autorki do problematyki zarzadzania bezpieczenstwa proponuje si¢ stosowanie
metody $ciezki krytycznej CPM oraz metody planowania i kontroli o nazwie PERT.
Rozrzedzeniem tych obu metod sa analizy czasowo — kosztowe (CPM-COST, PERT-
COST), jezeli organizatora przedsigwziccia interesuje nie tylko czas realizacji, ale
i naktady niezbedne na jego zrealizowanie. Z uwagi na ograniczenia natury redakcyjnej w
dalszej cze$ci artykutu skupiono si¢ na przedstawieniu krotkiej charakterystyki metod
zuwzglednieniem kryterium optymalnosci dotyczacej minimalizacji czasu realizacji
przedsiewzigcia.

Metoda Sciezki Krytycznej (CPM)

Metoda Sciezki Krytycznej (CPM) powstata w 1957 r. jest jedng z metod analizy czasu
realizacji przedsigwzigcia, ktorg mozna zdaniem autorki zaimplementowac¢ w zarzadzaniu
bezpieczenstwem. Pozwala ona na graficzng prezentacj¢ zaplanowanych czynnos$ci
w ramach danego przedsigwziecia z zaznaczeniem szacowanego czasu ich trwania.
Parametrami sieci jest czas wykonywania poszczegdlnych czynno$ci, przypisany
krawedziom grafu, jako wagi. Wszystkie czynno$ci przedstawione w strukturze
przedsiewzigcia muszg by¢ zrealizowane, musi rowniez by¢ mozliwe jednoznaczne
okreslenie czasu ich trwania. Metode ta mozna stosowaé, gdy znane s3 czasy trwania
poszczegblnych czynnos$ci i sg one zdeterminowane, czyli takie gdzie czas okreslany jest za
pomoca jednej liczny np. poprzez minuty, dni, tygodnie. Pozwala to na zarzadzanie czasem
w ramach realizacji przedsigwziecia. Sciezke krytyczng stosuje sie w wickszosci
przypadkow do przedsigwzig¢ w pewnym stopniu powtarzalnych, co pozwala na zasadzie
podobienstwa okresli¢ czasy trwania poszczegoélnych czynnos$ci. W ramach analizy
uwarunkowan czasowych realizacji przedsigwzigcia mozna wskaza¢ nastgpujgce etapy
dziatan:

przedstawienie struktury przedsigwzigcia w postaci wykresu sieciowego,
e wyznaczenie czasOw zaistnienia poszczegolnych zdarzen,
wyznaczenie czasu rozpoczecia 1 zakonczenia poszczegodlnych czynno$ci
sktadajacych si¢ na cale przedsigwziecie,
okreslenie czasu zakonczenia catego przedsiewziecia,
obliczenie rezerw czasowych,
wyznaczenie $ciezki krytycznej warunkujacej terminowg realizacje przedsigwziecia,
kontrola realizacji czynnosci znajdujacych si¢ na S$ciezce krytycznej, a takze
czynnosci podkrytycznych.

Metoda PERT

Najwigkszym problemem wystepujacym w metodach sieciowych jest wyznaczanie czasu
trwania danych czynnosci, przez co do$¢ czestym problemem jest btgd w szacowaniu
terminoéw realizacji. Dlatego tez jednym z gtownych celow planowania jest minimalizacja
ryzyka. Ryzyko zwigzane z czasem realizacji projektu oceniane jest dzigki metodzie PERT
powstatej w 1958 r., ktora jest stochastyczng metoda planowania, a takze kontroli realizacji
przedsiewzig¢. ,Modele stochastyczne zakladaja, iz czasy trwania czynnosci mozna
okreslic tylko z pewnym prawdopodobienstwem™®. Stosuje si¢ ja gtownie do
przedsiewzig¢ o charakterze prototypowym, gdzie nie ma mozliwosci okre$lenie czasu

138 . Kotodzinski, T. Lachowicz, L. Tomezyk, P. Zapert, Modelowanie w inzynierii bezpieczenstwa,
Wojskowa Akademia Techniczna, Warszawa 2015, s. 188.
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trwania czynnosci na podstawie pordwnywania z innymi przykladowymi
przedsiewzigciami. Celem metody PERT jest zidentyfikowanie elementow procesu
i wyznaczanie odcinké6w czasu, ktore majg najwigckszy wplyw na realizacje
przedsigwzigcia. W niniejszej metodzie czas trwania kazdej czynno$ci jest szacowany.
Przyjmuje si¢, ze czasy realizacji czynno$ci sg zmiennymi losowymi w rozkltadzie
normalnym N (m,d). Przy czym:

® M - oznacza wartoS¢ przecietng czasu trwania czynnosci,
e J - oznacza odchylenie standardowe od wielkosci przecigtnej czasu trwania
CZYNnosci.

Takie ujecie czasu trwania czynno$ci skladajacych sie na przedsigwziecie pozwala
zastosowa¢ metody probabilistyczne do okre$lania prawdopodobienstwa i ryzyka ich
ukonczenia w pozadanym terminie'®. Parametry rozktadu prawdopodobienstwa czasu
oczekiwanego zakonczenia zadania wyznacza si¢ na podstawie warto$ci ocen trzech
zmiennych czasu:

e Ooptymistycznego,
o realnego,
e pesymistycznego.

Przyjmujac oznaczenia: t, — czas optymistyczny wykonania czynnosci, czyli mozliwie
najkrotszy czas wykonania czynno$ci, t. — czas realny wykonania czynno$ci, czyli
najbardziej prawdopodobny czas realizacji czynno$ci, t, — czas pesymistyczny, czyli
najdtuzszy przewidywany czas wykonania czynnosci, wzor na warto$¢ czasu oczekiwanego
(tocz) przyjmuje nastgpujaca postac:

to+ 4tettp
ocz™ 6

Za$ wariancja czasu realizacji czynno$ci na podstawie wzoru:

2_ tp—to?
o= (2=2)
Wariancja jest przyjeta miara niepewnosci czasu wykonania poszczegodlnych czynnosci.
Pojecia probabilistyczne pozwalajg tez obliczy¢ prawdopodobienstwo wykonania catego
przedsiewzigcia w okre§lonym czasie oraz podaé czas, aby wykonaé przedsigwzigcie
z danym prawdopodobienstwem.

Podsumowanie

Z przeprowadzonej analizy wynika duza mozliwo$¢é zastosowania metod i narzedzi
udostepnianych przez badania operacyjne do rozwigzywania wielu rzeczywistych
problemow w réznych dziedzinach dziatalno$ci cztowieka. Dotyczy to zardéwno
przygotowywania sposobow postepowania jak i rozwigzywania problemow projektowania
i sterowania. Obecnie otoczenie organizacji nacechowane jest rosngca zmiennoS$cia
i ztozonos$cia warunkow dziatania. Powoduje to, potrzebe nieustannego poszukiwania
sposobow planowania, a takze rozpoznawania i o0graniczania niepewnos$ci oraz
minimalizacji ryzyka, jakie towarzyszy podejmowanym decyzjom. W planowaniu

139 Tamze, s. 190.
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przedsiewzig¢ z zakresu bezpieczenstwa mozna postuzy¢ si¢ metodami programowania
sieciowego, wsrod ktorych na szczego6lng uwage zastuguja metody o nazwie CPM oraz
PERT. Dzigki nim mozna zaplanowaé prace, w taki sposob, aby wykonywana ona byla
bezpiecznie uwzgledniajac przy tym kryterium czasu. Metody programowania sieciowego
daja mozliwo$¢ skrdcenia realizacji catego przedsigwzigcia bez dodatkowych naktadow
i zmian organizacyjnych, mozliwo$¢ racjonalnego wykorzystania rezerw czasowych,
mozliwo$¢ koncentracji uwagi na czynnoSciach limitujacych cate przedsiewzigcie,
utatwienie realnego planowania i ustalenia realnych termindéw przedsiewziecia oraz
ustanowienie podstawy do kontroli przebiegu prac w kazdym momencie ich prowadzenia.
Wobec powyzszego stwierdzono, ze metody i narzedzia nalezace do dziedziny badan
operacyjnych mogg by¢ stosowane takze do planowania bezpiecznych zachowan, do
optymalizacji, analizy pracy, analizy bezpieczenstwa, a takze planowania procesow
I systemow.
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Stopien naukowy doktora w dziedzinie nauk spotecznych w dyscyplinie nauki
0 bezpieczenstwie uzyskata w 2015 r. w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie, Wydziat
Bezpieczenstwo Wewngtrzne.

Praca doktorska zostata wyrozniona przez Zwiazek Powiatow Polskich za umiejetne
przedstawienie teoretycznych 1 praktycznych aspektow 1 oryginalno$¢ rozwigzan
zarzadzania kryzysowego realizowanego na poziomie samorzadu terytorialnego.
Absolwentka Wydziatu Inzynierii Bezpieczenstwa Cywilnego Szkoty Gléwnej Stuzby
Pozarniczej (studia inzynierskie i magisterskie), Akademii Finansow (studia podyplomowe
z seminariami doktoranckimi) oraz Centralnego Instytutu Ochrony Pracy - Panstwowego
Instytutu Badawczego (studia podyplomowe).

Od kilku lat pracuje w Katedrze Inzynierii Bezpieczenstwa w Zaktadzie Projektowania
Systemow Bezpieczenstwa 1 Wspomagania Decyzji na Wydziale Inzynierii
Bezpieczenstwa Cywilnego w Szkole Gloéwnej Shuzby Pozarniczej w Warszawie.
W ramach dziatalnosci naukowej i dydaktycznej specjalizuje si¢ w problematyce: badan
operacyjnych wspdlpracy z samorzadem terytorialnym, zarzadzania kryzysowego,
modelowania bezpieczenstwa, oceny ryzyka oraz bezpieczenstwa w szkole. Kierownik prac
badawczych oraz wspotwykonawca projektéw badawczych realizowanych na rzecz
obronnosci i bezpieczenstwa panstwa. Autorka i wspotautorka wielu opracowan
i artykutéw naukowych. Spoteczny ekspert do spraw wspdlpracy z administracjg
samorzadowa w zakresie bezpieczenstwa w Fundacji ,,Bezpieczne dzieci”.

Ilwona DUDZIUK

Akademia Marynarki Wojennej w Gdyni
Wydziat Dowodzenia i Operacji Morskich
II rok studiow doktoranckich

CZEOWIEK JAKO GEOWNY ELEMENT SKUTECZNEJ ORGANIZACJI
PRACY

Streszczenie

W artykule opisano role cztowieka jako kluczowego elementu w budowaniu optymalnego
srodowiska pracy a takze kreatora przy jej organizowaniu. Wskazano obszary, w ktorych
cztowiek wplywa na ksztalt swojego Srodowiska pracy i tym samym sprzyja rozwojowi
wlasnej organizacji. Do podkreslenia wartosci jakg stanowi czlowiek w organizacji
zastosowano pojecie prawa lekkosci, okreSlajace sprzyjajace warunki rozwoju cztowieka.

Abstract

The article describes the role of man as a key element in building an optimal working
environment as well as the wizard at the organization. The areas in which a person
influences the shape of your working environment and thereby promotes the development
of their own organization. To emphasize the value that a person in the organization uses the
concept of law lightness, indicating favorable conditions for human development.
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Stowa kluczowe: czlowiek, organizacja, zarzadzanie, prawo Lekkosci

Keywords: human, organization, management, law Lightness

Wstep

W wielu organizacjach ponownie zwraca si¢ uwage na cztowieka jako glowny element
skutecznej organizacji pracy. Kieruje si¢ uwage na czlowieka, jako istotng cze$¢ catego
systemu organizacji bez ktorej ona nie moze funkcjonowaé prawidtowo. Srodowisko
czlowieka w organizacji sktada si¢ z takich elementow jak:

zatrudnianie,
wykorzystywanie,
zarzadzanie,
adaptowanie,
negocjowanie,
badanie,
edukowanie,
sugerowanie,
organizowanie,
jednoczenie,
odpowiadanie,
komunikowanie,
wyrownywanie,
wspo6ldziatanie. ™

Nie jest to katalog zamknigty cho¢ porusza istotne z punktu widzenia pracodawcy
i pracownika obszary, w ktorych dwie strony muszg si¢ odnalezé i przede wszystkim
funkcjonowaé¢. W zaleznos$ci od rodzaju organizacji, jej ukierunkowaniu, typie dziatalnosci
atakze relacjom miedzy pracownikami a przetozonymi kolejnos¢ inatezenie cech
identyfikujacych otoczenie jest r6zna.

Od najdawniejszych czasow praca zawodowa byla zwigzana z narazeniem czltowieka na
trudy, niebezpieczenstwo wypadku, czy choroby zawodowe. Przez dlugie lata, te fakty
przyjmowane byly jako nieodlgczny element zatrudnienia, jako rzecz najbardziej naturalna.
Juz jednak na poczatku dwudziestego wieku, potem z okresowo wigkszym
zainteresowaniem w latach 30-tych ubiegtego wieku (nastepnie 60-70-tych, ze
szczegodlnym wzrostem zainteresowania objawiajacym si¢ liczba publikacji w latach 90-
tych), dobrze rozumiano konieczno$¢ spojrzenia na prace ludzka z szerszej perspektywy,
niz tylko parametry techniczne, ekonomiczne, technologiczne. Pojecia zwigzane
z gtbwnym problemem, jakim jest poznanie wpltywu pracy na wykonawce, podlegaly na
przestrzeni lat przeobrazeniom, okreslajac zmiany w pogladach na nast¢pujace sktadowe
zagadnienia:

praca — cigzko$¢, bezpieczenstwo zatrudnionego (zagrozenia zdrowia i zycia),
praca — sprawnos¢ fizyczna,

praca — zmegczenie nig wywolane (pomiar i ocena),

praca — organizacja, struktura czasowa pracy, jej implikacja - wydajno$¢ pracy,
praca —  zalecenia praktyczne uwzgledniajagce przestanki fizjologiczne
W ksztattowaniu warunkow i przebiegu pracy ludzkiej. ™

agrwbdE

10 yoan Marques, Liderka z krwi i kosci, wyd. GWP 2013.
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Rozwazajac problem jakim jest reakcja organizmu cztowieka na stres pracy konieczne jest
przesledzenie ewolucji, szczegotowe omowienie i przedyskutowanie tych, podstawowych
dla zrozumienia kompleksowosci i ztozonosci zjawiska, zagadnien.**

Celem badan okreslajacych wplyw pracy na wykonawce jest szukanie narzedzia dla
umozliwienie okreslenia instrumentalnego na odpowiednio wczesnym etapie, iz praca
wywoluje wptyw mogacy doprowadzi¢ do konsekwencji zdrowotnych. Zaktada sig, ze
zanim praca wywola taki negatywny skutek, organizm daje wczes$niejsza odpowiedz
elektrofizjologiczna lub na poziomie biochemicznym, a moze na obu, jako reakcje na stres
pracy. Takie zmiany funkcjonalne istnieja na pewnym poziomie nawet po zakonczeniu
pracy. W tworzeniu subiektywnej skali ocen przoduja badacze japonscy. Prdéba
zdefiniowania zmegczenia psychicznego natrafia na szereg problemow. Duzo tatwiejsza jest,
mimo przedstawionych wcze$niej ograniczen, okres$lenie zmgczenia fizycznego
(fizjologicznego). Probujac odpowiedzie¢ na pytanie o zmeczenie psychiczne, po pierwsze
trzeba odpowiedzie¢ na pytanie, czy w ogéOle mozliwe jest odrdéznienie zmeczenia
fizycznego od zmegczenia psychicznego. Przyjmuje si¢, ze mozna mowi¢ o zmeczeniu
psychofizycznym. Istnieja silne i w miare obiektywne wyznaczniki pozwalajace na ocene
zmeczenia fizycznego.**

Przyjmuje sie, ze zmeczenie psychiczne:

e  Spowodowane stresem oraz dlugotrwata dominacja intensywnych emocji (zarowno
pozytywnych jak i negatywnych) — daje w efekcie zmeczenie emocjonalne,

e  Spowodowane znacznym wysitkiem intelektualnym (np. trudne lub dlugie zadania)
daje w efekcie zmeczenie poznawcze,

e  Spowodowane wielokrotnymi niepowodzeniami i/lub brakiem poczucia kontroli
i nadzoru - daje w efekcie zmeczenie motywacyjne,

e Spowodowane niewlasciwg motywacja, prowokowaniem zanizania samooceny,
mobbingiem badz innymi nagannymi dziataniami ze strony nadzoru i kierownictwa
- daje w efekcie zmeczenie tozsamosei.'*

Podstawowym zadaniem kazdej organizacji jest wytwarzanie wyrobow w wyniku realizacji
procesu produkcyjnego (ktorego podstawowa czescia jest proces technologiczny). Proces
technologiczny jest zwykle definiowany jako najbardziej efektywna cato$¢ (najlepsze
z mozliwych wykorzystanie zaangazowanych w procesie $rodkow produkcji, materialow
i naktadow pracy obejmujaca $rodki wytwarzania wyrobow powigzane za pomoca
okreslonych metod wytwarzania). Opracowanie procesu technologicznego, najbardziej
efektywnego spo$rod mozliwych jego przypadkow, zwigzane jest $cisle z zagadnieniem
optymalizacji systemu technologii i organizacji produkcji. W praktyce tradycyjnym
kryterium efektywnosci techniczno - ekonomicznej jest wysoka wydajnos¢ pracy, przy
niskich kosztach produkcji iwysokiej jakosci produktu koncowego. Przyjmuje sie, ze
prawidlowa organizacja wszystkich prac powinna uwzglednia¢ istniejace warunki pracy
i pozwala¢ na uzyskiwanie wysokiej wydajnosci w drodze wlasciwego przygotowania
procesow produkcji oraz jak najszerszej humanizacji pracy ze szczegdlnym
uwzglednieniem organizowania przerw w pracy i prawidlowego wypoczynku. Istotnym
z punktu widzenia sprawnosci funkcjonowania organizacji jest jej skuteczno$¢ w dwoch
glownych obszarach. Tj. na szczeblu decyzyjnym i wykonawczym/sprawczym. Cho¢
wspotczesnie dos¢ czesto ten podzial zadan nie jest przypisany konkretnie do jednej z nizej
wymienionych grup.

1 Nowacka Wiestawa L., Psychofizjologia czlowieka w Srodowisku pracy, Warszawa 2010, wyd.
Politechnika Warszawska s. 8.

142 Tamze, s. 8-9.

3 Nowacka Wiestawa L., dz. cyt. s. 16-17.

Y Tamze s. 18
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1. Szczebel kierowniczy — podejmuje decyzje, kieruje ludzmi, wyznacza i realizuje
cele, odpowiada za sterowanie w instytucji ludzmi, procesami i Systemami.

2. Pracownik/podwtadny/ - spetnia jedng z 3 funkcji sterowniczych. Przy zachowaniu
Prawa Lekkosci rozwija si¢ w organizacji, utozsamiajgc si¢ z nia, pracge wykonuje
prawidtowo. Mozliwo$¢ rozwoju pracownika w organizacji a takze utozsamienie
jego z miejscem pracy jest obecnie jedng z lepszych motywacji, ktéra pobudza
pracownika do dziatania.

Przeciwstawne do Prawa Lekko$ci jest Prawo Cigzkosci — pracownik taki, nie widzi
perspektyw rozwoju w organizacji, jego praca jest malo wydajna, on sam traci
zainteresowanie rozwojem swoim i organizacji. Do$¢ czgsto taka osoba poprzez swoje
zniechegcenie i ,,bylejakos$¢” pracy dziata na szkodg organizacji.

Trzy sytuacje w ktorych jeden cztowiek spelnia dwie funkcji sterownicze:

e wiem co i jak osiggnac (ale niech to zrobi kto$ inny)
e wiem co osiggnac i mogg to zrobic¢ (ale niech kto$ mi powie jak)
e wiem jak co$ osiggna¢ i moge to zrobi¢ (ale niech kto$ inny powie co)

Jedna sytuacja, w ktorej jeden cztowiek spetnia wszystkie trzy funkcje sterownicze:

e wiem co osiggnaC, jak osiaggna¢ i mogg to zrobi¢ (typ pracownika najbardziej
pozadany w s$rodowisku organizacji, stosujac prawo lekkosci w przypadku takiej
osoby, jest ona w stanie w krotkim czasie przynies¢ wiele korzy$ci organizacji
aprzede wszystkim w waskim S$rodowisku w ktérym dziata. Osoba taka na
stanowisku kierownika powinna delegowac zadania i wskazywac kierunek rozwoju)

Przy formulowaniu nowych technik pracy, zalecen organizacji pracy niezbedny jest opis
czynnikéw determinujagcych wymagania czasowe i wydajnosciowe: zastosowane maszyny
i urzadzenia, wyposazenie w narzedzia (przewidujac zabezpieczenie organizmu
wykonawcy przed ubytkiem zdrowia i sprawnosci), charakterystyka $rodowiska pracy,
przewidywane warunki pogodowe, kolejno$¢ pracy, procedura i przebieg pracy, metody
pracy (wraz zprzewidywanymi sposobami likwidacji niepotrzebnych obcigzen
dzialajacych na organizm pracujacego czlowieka), stan obiektu pracy, wymagania
jakosciowe, mozliwosci wykonawcze i operatorskie wykonawcy. Sa to czynniki
determinujace wydajno$é pracy.*® Wydajno$¢ pracy jest determinowana przez: czas pracy,
zastosowane maszyny, urzadzenia, narzedzia, srodowisko pracy, kolejno$¢ prac, procedury,
metody pracy, stan obiektu pracy, wymagania jako$ciowe, mozliwosci wykonawcze,
umiejetnos$ci, motywacje wewngtrzng i zewnetrzng. Organizacja czasu pracy ma
bezposredni zwigzek z ochrong pracy iochrong samego czasu pracy. Postulowanie
jakichkolwiek racjonalnych zmian optymalizujacych pracg powinno jednak odbywac si¢ na
bazie wczesniej opracowanego zbioru odpowiednich standardow 1 wymagan
ergonomicznych.*

Wydajnos¢ jest jednym z najczesciej uzywanych slow ze stownika wspolczesnej
efektywnej gospodarki. Rownie czgsto zaczyna si¢ uzywac pojecia struktury dnia
roboczego w rozumieniu efektywnosci pracy. Istotne sa bowiem zyski w stosunku do
poniesionych naktadoéw. Bledne by jednak bylo pojmowanie pracy tylko z perspektywy
kosztow 1 poprawy wydajno$ci pracy. Istniejg bowiem pewne bariery, trudne do
przekroczenia granice mozliwosci przystosowawczych czlowieka, jego osobnicze reakcje
na stres pracy. Bez wlaczenia do badania pracy aspektow socjologicznych,

> Nowacka Wiestawa L., dz. cyt. s. 19-20
146 Tamze, s. 20-21
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psychologicznych i fizjologicznych, wydaje si¢ niemozliwe powazne, peine, racjonalne
rozpatrzenie problemow organizacji pracy. Istotne, z punktu widzenia obowigzku prawnego
organizowania pracy w sposob zapewniajacy zmniejszenie jej uciazliwosci, zwlaszcza
pracy monotonnej i pracy w ustalonym z gory tempie, jest wlasciwe podejécie do zjawiska
monotonii. Monotonia jest czgstym powodem znacznej ucigzliwo$ci psychicznej.
Niedocigzenie emocjonalne spowodowanego brakiem Ilub jednostajnoscia bodzcow
i powtarzalno$cig dziatan, a w konsekwencji niezmiennoscig sytuacji jest czestym
sktadnikiem prac, gdzie przy wzglednej bezczynnosci mamy konieczno$¢ napiecia uwagi
jak ma to miejsce np. przy obserwacji wskaznikow na ekranie monitora lub pulpitu
sterowniczego. Typ monotonii, wywolanej brakiem aktywizujacych bodzcéw wzrokowych
czy stuchowych, jest nazywany monotonig sensoryczna. Jego objawami jest widoczne
spowolnienie krazenia, uktadu oddechowego, pojawianie si¢ senno$ci, zmniejszanie
aktywnosci ruchowej 1 czujnosci, czego skutkiem jest spadek nie tylko wydajnosci pracy,
ale takze wzrost liczby popetnianych btedow, az do spowodowania wypadku przy pracy.
Zrédtem monotonii w pracy bywa dtugotrwata, jednostajna aktywno$é, wystepujaca np. na
stanowiskach operatorskich, przy wielkoseryjnych pracach montazowych, przy obstudze
%s’my produkcyjnej, rutynowym wprowadzaniu powtarzalnych danych do komputera itp.

Metody zapobiegania monotonii to przede wszystkim zmiany w organizacji pracy.

Podstawowymi dzialaniami zmierzajagcymi do ograniczenia monotonii na stanowiskach
pracy sa:

1. wprowadzenie rotacji lub przerw na stanowiskach pracy monotonnej,

2. urozmaicenie samej pracy np. przez wprowadzanie czynnos$ci odmiennych
(niekoniecznie niezbgdnych w procesie pracy), wymagajacych od pracownika
aktywnosci o innym charakterze,

3. ograniczenie liczby powtorzen czynno$ci, czgstotliwosci oraz czasu ich trwania
w trakcie zmiany roboczej (poprzez miedzy innymi zmiany systemu pracy,
wlaczanie dodatkowych pracownikow),

4. prowadzenie szkolen instruktazowych uczacych sposobow przeciwdzialania
monotonii i jej skutkom,

5. wprowadzenie, w uzgodnieniu z pracownikami, urozmaicenia $rodowiska pracy
mozliwego na danym stanowisku, np. nadawanie cichej, lecz zywej muzyki,

6. ksztattowanie przestrzeni pracy i wyposazenia stanowiska pracy i wypoczynku,

7. dbatos¢ o wygodnag pozycj¢ przy pracy i wygodne usytuowanie strefy pracy, pelne
uwzglednienie danych antropometrycznych, regut biomechanicznych,

8. prawidtowe konstruowanie i rozmieszczenie urzadzen kontrolnych i sterowniczych
uwzgledniajace tempo odbioru i przetwarzania informacji oraz ich ilo$¢, waznosc,
ztozono$¢ 1 zmienno$¢ (tacznos¢ informacyjno-decyzyjna oraz sterownicza
W subsystemie cztowiek — maszyna).'

Podstawowymi pojeciami dla ergonomicznej analizy pracy na wybranym stanowisku
roboczym jest uktad Czlowiek-Technika-Otoczenie (C-T-O) i jego podsystemy sktadowe.
Przy zatozeniu, ze czlowiek zajmuje centralne miejsce w tych wzajemnie powiazanych
subsystemach, przedmiotem podstawowej analizy s powigzania cztowieka z maszyng
i materialnym $rodowiskiem pracy (MSP). W pierwszym z tych ukladéw wystepuja
podstawowe powigzania: urzadzenia sygnalizacyjne w maszynie- receptory R pracownika
i efektory E- urzadzenia sterujace maszyny (rysunek 2.1). Powigzania te majg charakter
cybernetyczny (Rosner 1982), obejmuja bowiem procesy informacji i sterowania'*®

Y7 Nowacka Wiestawa L., dz. cyt s. 22.

14 .
8Tamze, s. 23
Y Mazur  Marian, Cybernetyka— nauka o systemach sterowania oraz zwigzanym z tym
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W cybernetyce traktuje si¢ czlowieka jako uktad cybernetyczny, a nie jako ,,maszyne”
cybernetyczng. Maszyna cybernetyczna jest to techniczny uklad cybernetyczny. Do
najbardziej znanych poje¢ cybernetycznych nalezy ,.sprzezenie zwrotne”. Sprzezeniem
nazywa si¢ powiazanie miedzy systemami polegajace na oddziatywaniu migdzy nimi.
Sprzezenie, w ktorym jeden system oddzialuje na drugi, stanowi ,,sprzezenie proste”.
Sprzgzenie, w ktorym nie tylko jeden system oddziatuje na drugi, ale i drugi system

oddzialuje na pierwszy, stanowi ,,sprzezenie zwrotne”. ™

Przebieg sprzgzenia zwrotnego nie konczy si¢ na jednym cyklu. Nastepuje cigg cyklow
sprzezenia zwrotnego, trwajacy teoretycznie nieskonczenie dtugo, praktycznie za§ do
czasu, gdy sprzezenie zostanie przerwane. Na podstawie twierdzen -cybernetyki
0 sprzezeniu zwrotnym mozna nastgpstwa wzajemnego oddzialywania przewidziec.
Przyjmuje si¢, ze sprzezenie zwrotne moze by¢ dodatnie (oddzialywania sktadnikow
zmieniaja si¢ w tym samym kierunku) albo ujemne (oddziatywania sktadnikéw oscyluja to
w jednym kierunku, to w przeciwnym). Kazde z tych sprzezen jest przy tym albo zbiezne
(oddziatywania stopniowo zanikaja), albo ustabilizowane (oddzialywania pozostajg nie
zmienione), albo tez rozbiezne (oddzialywania coraz bardziej wzrastaja). Na przyktad,
wojny majg przebieg typowy dla sprz¢zenia dodatniego rozbieznego (obustronna
eskalacja). Natomiast wszelka regulacja polega na sprzgzeniu ujemnym ustabilizowanym
(wahania w dot i w gore wzgledem stalego poziomu).

W przypadku modelu opisanego na rysunku 1 sprzezenie zwrotne wystepuje pomig¢dzy
urzadzeniami maszyny a zmystami (R) i efektorami (E) czyli ukladem mig$niowo-
szkieletowym cztowieka. Dziatania na ,,wyj$ciach” jednego z elementéw tego uktadu (C
i T) zmienia stan na ,,wejsciach” drugiego elementu i powoduje jednoczes$nie odpowiednie
dostosowanie procesow informacji i sterowania przebiegajacych migdzy maszyna (T)
i cztowiekiem (C). Przyja¢ mozna, ze miedzy cztowiekiem (C) i Srodowiskiem (O)
zachodzg jedynie sprzezenia, czyli zgodnie z wcze$niej podang definicja powigzania
miedzy systemami polegajace jedynie na oddziatywaniu miedzy nimi.”" Z takiego ujecia
problematyki wynika wczesniej juz podkreslona (réwniez w podreczniku autorki pt.”
Ergonomia i ergonomiczne projektowanie stanowisk pracy”) konieczno$¢ rozwazania
kazdego ergonomicznego rozwiazania problematyki w zakresie ,,C-T-O” w sposob
systemowy. Wszelki obiekt rozwazaf ergonomicznych nazwiemy ,system C-T-O”
zdefiniowanym jako zbior elementéw i wystepujacych miedzy nimi relacji. Poniewaz
system ,,C-T-O” sktada si¢ z elementow, ktdre same sg systemami, kazdy z nich okre§la si¢

jako ,,podsystem” lub ,,subsystem”.*?

przetwarzaniu i przekazywaniu informacji, 1965
%0 Nowacka Wiestawa L., dz. cyt. s. 30-31

B Mazur M., dz. cyt.

52 Nowacka W. L., dz. cyt. s. 31

Numer 1 -2 2016/2017



POMORSKIE FORUM BEZPIECZENSTWA

Rys. nr 1 Cybernetyczny model cztowiek-praca™.
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Zrédto: Rosner J., Podstawy ergonomii, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa, 1982

Analizujac czlowieka, jego potrzeby, zachowanie nie mozemy rozpatrywaé go jako
zawieszonego w prozni, niezaleznego od otoczenia, w ktérym funkcjonuje i ktorego jest
elementem. On sam natomiast (§wiadomie badZ nie) wptywa i zmienia swoje srodowisko,
dostosowujac poszczegolne jego elementy do wlasnych potrzeb. Stosunki taczace
cztowieka z srodowiskiem moga miec¢ charakter przyczynowo-skutkowy - sa to ,,stosunki
wzajemnego oddziatywania” zwane rowniez interakcjami lub tez charakter funkcjonalny -
sa to ,,stosunki wzajemnej zalezno$ci”. Zwiazki tego typu maja swoj szczegdlny wyraz
w srodowisku pracy, gdzie wpltywaja zardowno pozytywnie jak i negatywnie na wydajnos¢
dziatalnosci zawodowej cztowieka.

Srodowisko, w odréznieniu od szerzej rozumianego pojecia - otoczenie, bezpo$rednio
wplywa na aktywno$¢ zyciowa jak i zawodowa cztowieka. Ma ono charakter stymulujacy,
ukierunkowujacy 1 organizujacy jego dziatalno$C. Ma ono znaczenie relatywne, gdyz
odnosi si¢ do konkretnego podmiotu. Oznacza to, ze np. w tym samym zakladzie pracy
elementy $rodowiska kierownika beda roézne od elementow $Srodowiska podwtadnego.
Srodowisko pracy nie stanowi odizolowanego od rzeczywistosci obszaru lecz jest czescia
otoczenia cztowieka. Kazdy zaktad pracy znajduje si¢ w pewnym otoczeniu, np. w centrum
miasta czy tez na jego obrzezach, na terenie rOwninnym, czy nizinnym, o klimacie suchym
czy umiarkowanym, o okreslonej lokalnej kulturze itp. Jego funkcjonowanie jest mozliwe
dzigki kontaktom jakie nawigzuje z tym otoczeniem. Otoczenie i srodowisko pracy majg na
siebie wzajemny wptyw, ktory moze mie¢ znaczenie pozytywne jak i negatywne. Poniewaz
wyrazny jest wzajemny zwigzek $rodowiska pracy z jego otoczeniem w literaturze czesto
oba te pojecia traktowane sa jako sktadowe $rodowiska pracy. Srodowisko zewnetrzne,
czyli otoczenie wptywajace na funkcjonowanie cztowieka w wewnetrznym $rodowisku
pracy to np.:

153 Rosner J ., Podstawy ergonomii, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa, 1982
4 http://www.competitiveskills.pl/aktualnosci/czlowiek-w-srodowisku-pracy-174.html
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o Srodowisko rodzinne

e Lokalne wladze samorzadowe
e Rozne grupy nacisku

« Opinia publiczne™®

Srodowisko rodzinne jest znaczacym elementem zycia kazdego cztowieka. Pozytywne
relacje z cztonkami rodziny, zaspokajanie potrzeb fizjologicznych, spotecznych, potrzeby
bliskos$ci, bezpieczenstwa i innych ma duze znaczenie dla prawidlowego funkcjonowania
cztowieka w pracy. Miejsce zamieszkania takze odgrywa wazng role, np. dogodna
komunikacja, czy tez zamieszkiwanie w poblizu instytucji zatrudniajacej pozwala
Z tatwoscia dotrze¢ do zaktadu pracy, by¢ moze oszczedzajac przy tym pracownikowi
wielu sytuacji stresogennych zwigzanych np. =z utrudnieniami komunikacyjnymi,
powodujacymi np. zty nastrdj lub zmeczenie. Duzy wplyw na motywacje¢ pracownika,
a W konsekwencji na efektywno$¢ jego pracy ma prestiz, nadawany przez lokalne wladze
samorzadowe lub, ktéory wyznaczany jest miedzy innymi poprzez prace w zakladzie
cieszacym sie dobra opinig spoleczna. Srodki masowego przekazu, takie jak prasa,
telewizja czy radio (szczegolnie lokalne) wplywaja na wytworzenie si¢ okreslonej opinii
(negatywnej lub pozytywnej) na temat zaktadu pracy. Rdznego rodzaju grupy nacisku, np.
klienci, organizacje spoteczne, ekologiczne itp. Moga wplywaé na dziatalno$¢ danego
przedsicbiorstwa podejmujac proby ograniczania lub poszerzania jego dzialalnosci. Tak
wiec wptyw otoczenia na funkcjonowanie przedsiebiorstwa i pracujacego w nim cztowieka
jest nieunikniony. ROwnie wazny a moze nawet wazniejszy jest wplyw wewnetrznego
srodowiska pracy, ktore rozpatrywa¢ mozna w dwoch aspektach: spotecznego i fizycznego
srodowiska pracy.*®

Czlowiek juz od momentu swoich narodzin nie jest odosobniony lecz zyje i dziala
w warunkach zycia spotecznego, stajac si¢ istotg spoleczna. Przebywa wsrod innych ludzi,
wchodzi z nimi w roznego rodzaju uktady, stosunki, zawigzuje réznego rodzaju wiezi, np.
emocjonalne. Tak tez dzieje si¢ w Srodowisku pracy, ktora stanowi najwazniejszy rodzaj
aktywnosci cztowieka od momentu, gdy osigga on dojrzato$¢ i podejmuje si¢ proby
zdobycia $rodkéw materialnych zapewniajacych mu byt i egzystencje w zalozonej przez
siebie rodzinie. Praca, oprocz jej ekonomicznych wartosci, stanowi zrodto zaspokojenia
wielu innych potrzeb, np. spotecznych, takich jak: potrzeba uznania, szacunku, przyjazni
i wielu innych.™’

W $rodowisku pracy powstaje specyficzny uktad stosunkow ludzi wspotdziatajacych ze
soba w realizacji okreslonych zadan zawodowych. Praca zawodowa, w kazdym swoim
znaczeniu, rzadko moze by¢ wykonywana indywidualnie, a najczesciej jest jedna
z najbardziej zorganizowanych form dziatania zbiorowego, wskutek ktorego zawiazuja si¢
wigzi spoteczne pomigdzy wspotpracownikami. Wiezi te sg szczegdlnie wyrazne w grupie
ludzi pracujacych nad realizacja wspolnego celu. W takich sytuacjach czegsto pojawia si¢
wzajemne zaufanie i przywigzanie, ktore moga przeobrazi¢ si¢ w przyjazn podtrzymywana
roOwniez poza zakladem pracy. Stosunki miedzy pracownikami nie zawsze majg charakter
pozytywnych wigzi emocjonalnych. Napigta sytuacja, ktora czesto towarzyszy
pracownikom, moze dostarcza¢ im negatywnych wzmocnien, wywotujacych nieprzyjemne
doznania. Ludzie obcujacy ze sobg w srodowisku pracy stale dokonujg wzajemnych ocen.
Uczg si¢ takze ocenia¢ samych siebie, swoje kompetencje, swoj wktad pracy. Czynig to
najczeéciej przez poréownywanie siebie zinnymi  pracownikami.®®  Percepcja
niesprawiedliwych zasad przydzialu zadan, niejasno$¢ kryteriow, czy poczucie
niesprawiedliwego wynagradzania, czgsto jest przyczyng wystgpienia u pracownika

155 http://www.competitiveskills.pl/aktualnosci/czlowiek-w-srodowisku-pracy-174.html
156 Tamze,
157 Tamze,
158 http://www.competitiveskills.pl/aktualnosci/czlowiek-w-srodowisku-pracy-174.html
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negatywnych emocji, ktore z kolei wptywaja niekorzystnie na dalsze jego funkcjonowanie
w tym $rodowisku. Zdecydowanie negatywny wplyw na efektywnos$¢ wspotdziatania ma
brak umiejetnosci komunikowania si¢ w toku pracy. Prawidtowo przebiegajacy proces
porozumiewania si¢, wymiany informacji pomigdzy pracownikami, niezaleznie od jego
charakteru (werbalnego badz niewerbalnego; bezposredniego badz posredniego) jest
warunkiem koniecznym do wspoétdziatania w realizacji kazdego celu, a takze do efektywnej
pracy kazdego cztowieka w organizacji."™

Charakterystyczng cechg kazdej organizacji jest hierarchiczny uklad stosunkow jej
pracownikow. Stosunki te moga przyjmowac forme¢ asymetryczng, charakterystyczng dla
relacji przetozony - podwladny; lub forme partnerska, w przypadku pracownikoéw
znajdujacych si¢ na tej samej pozycji w hierarchii organizacji. W kazdym z tych stosunkéw
tworzg si¢ pomiedzy pracownikami réznego rodzaju wig¢zi oparte na réznych zasadach.
Podstawg uktadu asymetrycznego w firmie jest formalna umowa, zawierajgca zarOwno
zakres obowiazkow irodzaj wykonywanych zadan, jak i opisujaca wzajemne stosunki
i potozenie pracownika w strukturze organizacyjnej z okre§leniem powigzan z innymi
wspoOtpracownikami. Tak szczegdélowe powiazania zawierane sa najczesciej w formie
umowy ustnej. W wigkszosci przypadkdéw praca zawodowa wiaze si¢ z pracg w grupie,
W ktorej kazda osoba odgrywa swoja role. W srodowisku pracy charakterystyczna jest
obecno$¢ grup formalnych, o strukturze utworzonej przez organizacj¢ , zorientowanych
zadaniowo, bezposrednio powigzanych swoim dzialaniem ze zbiorowym celem organizacji.
Zdecydowanie inny charakter majg grupy nieformalne, tworzone spontanicznie wskutek
pojawiajacych si¢ wérod pracownikow potrzeb i mozliwosci wzajemnego ich zaspokajania.
Srodowisko fizyczne odgrywa wazna role iwplywa silnie na efektywnos¢ dziatan
zawodowych cztowieka. Dlatego réwniez w tym przypadku, dla prawidlowego
funkcjonowania pracownika niezbedna jest adekwatno$¢ jego mozliwosci i warunkow
srodowiska. Wptyw srodowiska na czlowieka moze polega¢ na bezposrednim
oddzialywaniu bodzcoéw na organy zmystow i procesy metaboliczne organizmu, w efekcie
czego wystepuje reakcja organizmu przejawiajaca si¢ w procesach metabolicznych
i percepcyjnych. Wptyw niespecyficzny wiaze si¢ z oddziatywaniem bodzcoéw na strukturg
psychiczng cztowieka, wywotujac przede wszystkim reakcje emocjonalne, odczucia
estetyczne, a takze podniesienie ogdlnego poziomu aktywacji.'®

Sytuacja cztowieka w srodowisku pracy tworzonym przez obiektywne czynniki fizyczne
moze by¢ pod pewnymi wzgledami odpowiednia, jezeli pracownik zaakceptuje pewne,
zawsze nieuniknione warto$ci negatywne. Istnieje jednak mozliwo$¢, ze specyficzne
warunki fizyczne, wpltywajac na organizm czlowieka, mimo jego najwickszych checi,
pozbawiaja go zdolnosci do dalszej pracy obnizajac sprawno$¢ funkcjonowania organizmu
i jako$¢ wykonywanego zadania. Takie ekstremalne warunki pracy wywotane sa przez
czynniki fizyczne przekraczajgce dopuszczalne normy. Sg ludzie bardziej i mniej odporni
na roznego typu czynniki, skad wynika, ze warunki ekstremalne mozna rozpatrywaé
w kategorii  wzglednej, subiektywnej, zaleznej od konkretnego czlowieka. Nie
zapominajmy jednak, ze najwazniejszym elementem $rodowiska pracy jest sam cztowiek -
pracownik - osoba. To przede wszystkim dzigki niemu moze funkcjonowaé skuteczna
organizacja pracy.'®!
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ROZWIJANIE UMIEJETNOSCI PRZYWODCZYCH GWARANTEM
ZDROWEJ ORGANIZACJI”

STRESZCZENIE

W artykule przedstawiono istote¢ funkcjonowania organizacji oraz uwarunkowania
»zdrowej organizacji”. Podkreslajac kluczowa role czlowieka w organizacji (okreslajac go
jako najcenniejszy kapital organizacji), pokazano zasoby, ktoérymi dysponuje czlowieka.
Ponadto akcentujac funkcj¢ lidera, podkreslono przymioty skutecznego lidera. Na
zakonczenie zaprezentowano Sciezke rozwoju ,,zdrowej organizacji”.

ABSTRACT

The article presents the essence of the organization and the factors "healthy organization.”
Stressing the key role of man in the organization (specifying it as the most valuable asset of
the organization), showing the resources available to man. Moreover, emphasizing a leader,
it emphasized the qualities of an effective leader. At the end of the path of development
presented a "healthy organization."

Stowa Kkluczowe: organizacja, umiejetnosci przywodcze, umiejetnos¢ kierowania
I motywowania zespotow, atmosfera pracy

Key words: organization, leadership skills, ability to lead and motivate teams, working
atmosphere

Numer 1 -2 2016/2017

102



POMORSKIE FORUM BEZPIECZENSTWA

Wstep

Punktem wyjéciowym rozwazan uczyniono stwierdzenie, ze niezadowoleni z pracy
i niezaangazowani w realizacj¢ swoich zadan pracownicy, nie przyczyniaja si¢ do realizacji
celu organizacji (formacji) czy odniesienia przez nig sukcesu, atym samym nie
przyczyniajg si¢ do wspoltworzenia ,,zdrowej organizacji”. Dlatego tez konieczne staje si¢
zdiagnozowanie i zminimalizowanie przyczyn takiego stanu. Biorac powyzsze pod uwagg,
przedmiotem opracowania uczyniono ogo6lng prezentacj¢ istoty dziatania organizacji wraz
z podkresleniem roli czlowieka w organizacji, w tym takze roli menedzera. Stworzyto to
podstawy do wykazania zalezno$ci jakie istnieja miedzy efektywnym przywodztwem
a ,,zdrowa organizacja”. Podnoszac role przywodcy w kreowaniu przyjaznej atmosfery
w pracy, wskazano na zwigkszanie sprawnosci i wydajnos$ci pracy. Zaprezentowano
réwniez narzedzia wspomagajace proces rozwoju ,,zdrowej organizacji”.

Pojecie organizacji jest definiowane w r6zny sposob. Wieloznaczno$¢ podejscia do
interpretowania tego poje¢cia wynika z kontekstu, w jakim jest ono uzywane. Jednakze
istota kazdej organizacji, bez wzgledu na charakter jej branzowosci, jest optymalne
wykorzystywanie swoich zasobow poprzez efektywne ich dziatanie maksymalizujace
wydajno$¢. Najwazniejszg role w tym zakresie odgrywaja menedzerowie, ktorzy dzigki
swoim wysitkom fizycznym, psychicznym i intelektualnym sg w stanie uzyska¢ pozadany
efekt. Zachowujac najwyzszy poziom skuteczno$ci, realizujac proces planowania,
organizowania, przewodzenia i kontrolowania, sprawiaja, ze nastgpuje scalanie
i koordynacja r6znych, istotnych dla organizacji zasobow. Nie podlega zatem dyskusji fakt,
ze jednym z najbardziej istotnych czynnikow decydujacych o sprawnym funkcjonowaniu
organizacji jest kierowanie. Wyraza si¢ ono — najogdlniej rzecz ujmujac -
W koordynowaniu dziatan poszczegdlnych elementéow sktadowych (zasobdéw ludzkich,
rzeczowych, finansowych i informacyjnych) zgodnych z celami ogotu (celami organizacji).

Organizacja jest miejscem, w ktorym osadzony jest caly proces kierowania. Tutaj mamy do
czynienia z takimi formami kierowania, jak zarzadzanie, administrowanie, w formacjach
umundurowanych — dowodzenie, kierowanie zespotem oraz z najwyzsza jego forma,
a mianowicie z przywodztwem.

Ponizej przedstawiono w schematycznym uproszczeniu rozktad poszczegélnych form
kierowania (Rys. 1).
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Rys. nr 1. Uproszczony rozklad poszczegdlnych form kierowania.Zrédle: opracowanie
wlasne

Na potrzeby niniejszego opracowania przyjeto, ze dowodzenie ujmowane bedzie jako
specyficzna forma kierowania w formacjach umundurowanych, zwlaszcza w relacji
dowddca — podwitadny. Administrowanie jest stuzebng dziatalnoscig organizatorska,
wspomagajacg zarzadzanie. Kierowanie z kolei stosuje si¢ w odniesieniu do kierowania
ludZzmi, zarzadzanie w konteks$cie kierowania jednostka/organizacja, gdyz o ile mozna
mowi¢ o kierowaniu jednostks, o tyle nie powinno si¢ uzywaé zestawienia ,,zarzadzanie
ludZzmi”. Zarzadza¢ mozna rzeczami, natomiast ludziom winno si¢ przewodzic.
W konsekwencji zatem przywodztwo rozpatrywac si¢ bedzie jako najwyzsza forme
kierowania. W zaprezentowanych powyzej poj¢ciach mozna dostrzec subtelne rdznice co
niestety implikuje niekiedy jako$¢ funkcjonowania organizacji oraz poziom skutecznos$ci
kadry zarzadzajacej. Kluczowym zagadnieniem zdaje si¢ zatem wtasciwe definiowanie
pojec i zakresow kompetencyjnych. Z pewnoscia przyczyni si¢ to rowniez do zapewnienia
tadu i porzadku oraz tworzeniu uporzagdkowanych, harmonijnych catosci.

W mysl jednej z definicji organizacji, organizacjami sa instytucje, okreslane jako
,wyodrgbnione z otoczenia, wewnetrznie uporzadkowane i powigzane ze soba zbiory
elementow™'®.  Oczywiscie sposob uporzadkowania i powiazania tych elementow
przesadza o strukturze organizacji, dzigki ktérej moze funkcjonowaé jako spojna calosc,
jako system. Istote tego doskonale oddaje systemowe ujecie organizacji, zgodnie z ktorym
organizacja jest catoScig skladajaca si¢ ze wzajemnie powigzanych ze sobg elementow,
pozostajaca w interakcjach z otoczeniem.

Ponizej przedstawiono w schematycznym uproszczeniu systemowe ujecie organizacji (Rys.
2).
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Rys. nr 2. Systemowe ujgcie organizacji

162K . Bolesta-Kukutka, Swiat organizacji, [w:], Zarzqdzanie. Teoria i praktyka,
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Numer 1 -2 2016/2017

104



POMORSKIE FORUM BEZPIECZENSTWA

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie literatury przedmiotu

Zgodnie z arystotelesowska teza ,,Cafos¢ to wiecej niz suma czesci” -
w systemie zachodzi zasada synergii, ktora sprawia, ze elementy wchodzace ze soba
wrelacje wytwarzaja nowe wartosci, tworzac nowa jakos¢. Mozna wigc zcatym
przekonaniem stwierdzié, ze sprawnie dziatajaca organizacja pozwala cztowiekowi dziata¢
wysoce efektywnie. Jest to jeszcze lepiej widoczne w dziatalnosci zespotowej, gdzie efekt
zorganizowanej pracy zespolowej jest wyzszy anizeli suma efektow dziatan
indywidualnych. Zjawisko to nazwano efektem synergicznym, zwanym réwniez efektem
organizacyjnym.

W dziataniach systemu wyzwalaja si¢ cechy integrujace i zwickszajace efektywnos¢.
System jest otwarty, tj. poddany na oddziatlywanie otoczenia, w ktorym dziata, ale sam
rowniez oddzialuje na otoczenie. Dzigki tej otwartosSci organizacje ciagle zasilane sa
w ludzi, zasoby rzeczowe, informacje i w miar¢ uptywu czasu podnosza sprawnos$¢ swego
dziatania. Poprzez ciagla wymiane zasobow zapewniaja wymiang doswiadczen
i specjalistycznej wiedzy. W my$l powyzszego organizacja powinna by¢ miejscem, ktore
skupia ludzi majgcych wspolny cel oraz widzacych korzysci plynace ze wspolnie
realizowanych zadan, natomiast sita napedows i inspirujaca ludzi do kreatywnych dziatan
powinien by¢ lider, pozostajacy w nieustannej interakcji z OtOczeniem wewnetrznym
i zewnetrznym organizacji. Dzigki jego kreatywnej pracy, a zwlaszcza poprzez umieje¢tng
reakcj¢ na dynamike zmian w otoczeniu, mozna moéwi¢ o wykorzystywaniu szans
i podejmowaniu nowych wyzwan stojacych przed organizacjg (formacja).

Analizujac  dotychczasowe rozwazania, stwierdza si¢, ze kluczowymi zmiennymi
organizacji sa cel i ludzie. Kazda organizacja, aby osiaggna¢ swodj cel, musi posiadac
ambitnych, kompetentnych oraz zadowolonych i zaangazowanych pracownikéw. Bez ludzi
pozostate sktadowe organizacji stajg si¢ tylko ,,nieozywiong materig”. Tak sformulowane
ujecie istoty organizacji, prowadzi do wlasciwego postrzegania roli czlowieka
W organizacji, w tym takze roli menedzera/lidera. W klasycznych ujeciach organizacji,
cztowiek jest ujmowany jako jeden z zasobow organizacji. Oczywiscie majac na wzgledzie
potrzebe upraszczania zlozonych rzeczywistosci, takie ujecie jest jak najbardziej wlasciwe.
Jednakze z praktycznego punktu widzenia, warto podkresla¢ jak najczgséciej, podmiotowa
warto$¢ tegoz ,,zasobu”. W ocenie autorki opracowania, w odniesieniu do ludzi bardziej
trafnym jest okreslenie ,,kapital ludzki”.

Kapital moze wystepowa¢ w postaci zasobow, ale w szerokim kontekscie kapitat to
»samopomnazajaca si¢” wartos¢. Takie ujecie wskazuje na to, ze nie kazdy zasob jest
kapitatem, a jedynie ten zainwestowany, czyli taki, w ktorego zainwestowano niezbedne
sity 1 $rodki, aby wydoby¢ pehi¢ jego wartosci. Podobnie jak z pienigdzmi, nie sg one
kapitalem, dopoki nie trafia w rece kapitalisty, ktory je odpowiednio spozytkuje. Tak
i Z pracownikiem, jesli nie stworzymy mu szansy na rozwdj pod okiem efektywnego
przywddcy, nie doswiadczymy petni jego indywidualnego potencjatu.

Powyzsze obliguje wiec do tego, aby ludzi w organizacji postrzega¢ jako najcenniejszy
kapitat. Jedna z definicji internetowego stownika jezyka polskiego, podaje, ze kapitat to
»dorobek intelektualny lub artystyczny jakiej$ osoby lub grupy, z ktorego bedzie ona mogta
korzystaé w przysztosci”'®. Nawiazujac do tego ujecia, warto podkresli¢, ze ludzie
dysponujg niesamowitymi zasobami. Ws$réod nich mozna wymieni¢ m.in. wiedze,
kwalifikacje, umiej¢tnosci, indywidualny potencjal, osobowos¢, motywacje¢, zdrowie.
Jednakze, aby mozna byto mowi¢ o efekcie pomnozonej wartosci, a tym samym o sukcesie

%3http://sjp.pwn.pl/szukaj/projektowanie.html [data dostepu: 29.08.2016]
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firmy, nalezy stworzy¢ ludziom odpowiednie warunku ku temu, aby chcieli i mogli si¢
dzieli¢ bogactwem swoich zasobow. A gdzie jesli nie w ,,zdrowej organizacji” mozna
zrealizowac ten postulat. Nieoceniona role w tym wzgledzie odgrywaja oczywiscie madrzy
i strategicznie myslacy liderzy, ktorzy tworzac atmosfere otwartosci i zaufania, beda tym
samym wydobywac i pomnaza¢ zasoby tkwiace w ich podwtadnych.

Powyzsze sklania zatem do refleksji na temat uwarunkowan ,,zdrowej organizacji”, a takze
wla$ciwego ujecia istoty jej funkcjonowania.

Zdrowie organizacji mozna odnies¢ wprost do definicji zdrowia czlowieka. Swiatowa
Organizacja Zdrowia zdefiniowala zdrowie jako stan dobrego samopoczucia fizycznego,
psychicznego i spotecznego, a nie tylko brak choroby lub kalectwa. Oznacza to, ze zdrowie
to miedzy innymi:

odpornos¢ na choroby i dolegliwosci,

zdolno$¢ radzenia sobie z problemami,

sprawnos$¢ fizyczna i intelektualna,

zdolno$¢ wypetniania rol zyciowych i zawodowych,
poczucie sity checi do zycia i witalnos¢,
rownowaga i harmonia psychiczna.

W tym sensie zdrowie jest podstawa, warunkiem dobrego zycia, a nie jego celem. Tak
rozumiane  zdrowie mozna nie tylko ochrania¢, ale takze umacniaé
i rozwijac¢. Analogicznie nalezy postrzega¢ zatem organizacje, w ktorej ,,zdrowa” atmosfera
powinna by¢ podstawa wszelkich dziatan zarowno kierownictwa, jak i podwladnych.
Odczuwanie przez pracownika zadowolenia w pracy jest pozadang sytuacja zaréwno
z perspektywy jednostki, jak i organizacji. Pracownik majacy poczucie komfortu jest
bardziej zmotywowany do wykonywania zlecanych zadan, co przektada si¢ na wysoka
efektywnos$¢ jego dziatan, a ta w konsekwencji sprzyja osiaganiu celow firmy.

Jednakze poczucie zadowolenia w pracy, dla kazdego pracownika jest czym$ innym.
Jednym grupom pracownikdéw wystarczy, gdy organizacja zaspokoi ich podstawowe
potrzeby materialne zwigzane np. z wynagrodzeniem. Dla innych, satysfakcja z pracy
oznacza realizacje coraz bardziej ztozonych wyzwan zawodowych. Mozna tez zatozy¢, ze
istnieja pewne uniwersalne cechy pracy czy organizacji, ktoére to zadowolenie buduja
u wszystkich pracownikow. To, jak wazne w pracy jest zadowolenie pracownikow staje si¢
szczegblnie odczuwalne, gdy go brak. Brak zadowolenia prowadzi do frustracji,
bezsilnosci, a w skrajnej postaci — do wypalenia zawodowego.

Poszukiwanie przyczyn i konsekwencji zadowolenia pracowniczego jest obszarem
interdyscyplinarnym. Lezy na pograniczu nauk spotecznych i nauk 0 zarzadzaniu.
Czynniki, od ktoérych zalezy poczucie szczesScia czlowieka w roznych obszarach jego
funkcjonowania bada psychologia pozytywna, akluczowym pojeciem w tym nurcie
psychologii stal si¢ tzw. dobrostan (well-being)'®’. Usitujac zatem zdefiniowa¢ pojecie
zdrowej organizacji nalezy pokaza¢ zréznicowanie w zakresie jego rozumienia przez
wieloaspektowe spojrzenie na to zagadnienie réznych autorow. Wychodzac z zatozenia, ze
organizacj¢ tworza ludzie (zatem istotny jest ich poziom zdrowia, a dopiero w drugiej
kolejnosci czynniki ekonomicznie), pracownicy National Institute for Occupational Safety
and Health definiujg zdrowg organizacje ,,jako taka, ktora ma niski stopien uszkodzen ciala,
choréb i niezdolnosci do pracy, ale takze jest konkurencyjna na rynku”'®. Wiekszy nacisk

164 9zerzej, S. Cartwright, C.L. Cooper, Organizational Well-Being, Oxford University Press, New
York 2009; P.B.Warr, G. Clapperton, The joy of work. East Sussex, Routledge 2010.

1659 K. Packer, N. Turner, M.A. Griffin, Designing Healthy Work, [w:] Health and Safety in
Organizations. A Multilevel Perspective, D.A. Hoffman, L.E. Tertrick (red.), Jossey —Bass, A Wiley
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na czynniki ekonomiczne ktadzie definicja Coopera i Cartwrighta. Autorzy ci uwazaja, ze
,zdrowa organizacja to taka, dla ktorej charakterystyczny jest sukces finansowy, fizycznie
i psychicznie zdrowa sita robocza, bedagca w stanie przez caly czas utrzymaé stan zdrowia
i zadowalajace S$rodowisko pracy oraz kultur¢ organizacyjna, szczegélnie w okresach
wahan rynkowych i zmian™*®,

Interesujacg 1 przynajmniej bezposrednio abstrahujacg od stanu zdrowia czlonkéw
organizacji, definicje zdrowej organizacji proponuja pracownicy firmy Mc Kinsey
&Company. Ich zdaniem jest to organizacja, ktéra ,,jest odporna na szok, dobrze wykonuje
swoje zadania, skupia pracownikow wokot wspdlnego celu, koncentruje si¢ na odnowieniu
i zapewnia, iz jedne praktyki dopeiaja drugie™®.

Powyzsza analiza zaledwie kilku definicji wskazuje, ze uje¢ tego zagadnienia moze by¢
wiele i katalog propozycji nadal jest otwarty. Jednakze wspdlnym motywem kazdej z tych
definicji jest jednak efektywnos$¢ dziatan i zadowolenie pracownikow. Mozna wiec przyjac,
najogoélniej rzecz biorac, ze zdrowa organizacja jest miejscem, w ktorym ludzie chcg
pracowac; ale jest tez miejscem, w ktorym oprocz przyjaznej atmosfery (szacunku,
zaufania, otwarto$ci, zaangazowania) sa optymalnie wykorzystywane wszystkie zasoby.
Proces zarzadzania organizacjg odbywa si¢ bez zbednych zbiurokratyzowanych procedur
i struktur organizacyjnych. W miejsce tego stwarza si¢ przestrzen na prace
interdyscyplinarnych zespotéw zadaniowych, dzieki ktorym cztonkowie organizacji moga
si¢ nawzajem poznawac, a przede wszystkim w praktyce trenowac warsztat umiejetnosci
menedzerskich i przywodczych.

Zdrowa organizacja jest miejscem zapewniajagcym rozwdj zardéwno osobisty, jak
i zawodowy. Skupia dzieki temu ludzi o wysokim poziomie kompetencji profesjonalnych
i spotecznych, skutecznych w osiagganiu celéw, prowadzgcych do zaangazowania
w wykonywang pracg. Jednakze, aby moglo to by¢ mozliwe, potrzebni sa kompetentni
menedzerowie, ktérzy w sposob transparentny podziela zadania, budujac efektywne
zespoly zadaniowe. Menedzerowie poprzez swoje decyzje wplywaja na potrzeby
i zachowania podwladnych, a co za tym idzie, wspottworzg kulture organizacyjng. Ponadto
menedzerowie posiadajacy rozwinigte umiejetnosci przywodcze potrafig wytworzy¢ wokot
atmosfere, ktéora samoistnie tworzy i pielegnuje przywodztwo, jakze pozadane przy
kreowaniu ,,zdrowej organizacji”. Tadeusz Oleksyn pisze o menedzerach w nastgpujacy
sposéb — ,Mozna ich poréwna¢ do dyrygentdéw w orkiestrach, gdyz sprawiaja, ze
zorganizowany wysitek wielu 0sob o réznych specjalnosciach daje dobry efekt koncowy.
Efekt ten bywa rewelacyjny, gdy dyrygent (menedzer), dzieki talentowi, profesjonalizmowi
i fascynujacej wizji utworu (misji firmy) oraz ogromnej pracy z zespotem, potrafi zdoby¢
publicznos¢ (klientow, rynek), zdobywajac jednoczesnie rozglos i stawe”'®. Jednakze
warto zauwazy¢, ze dyrygent korzysta z partytury; jest tylko interpretatorem. Natomiast
menedzer jest jednoczesnie ikompozytorem, i dyrygentem. Jego zadanie wymaga
wydobycia i nadania efektywnosci wszelkim sitom tkwigcym w zasobach catej organizacji
— przede wszystkim zasobach ludzkich — oraz zneutralizowania ich mozliwych stabosci.
Tylko tak mozna stworzy¢ prawdziwa calos¢, efekt synergii'®. Efektywne scalanie
poszczegblnych elementéw organizacji oraz optymalne wykorzystywanie sit tkwigcych

Imprint, San Francisco 2003, s. 112.

186 C.L. Cooper, S. Cartwright, Healthy Mind: Healthy Organization — A. Proactive Approach to
Occupational Stress, “Human Relations”, Vol. 47, No 4 (1994), s. 462-463.

187 A. De Smet, M. Loch, B. Schaninger, Anatomy of healthy organization, “The Mc Kinsey
Quaterly”, May 2007.

198 7. Oleksyn, Sztuka kierowania, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczosci im. Bogdana
Janskiego w Warszawie, Warszawa 1997, s. 13.

169 M. Wojakowska, Rozprawa doktorska, Przywédztwo w kierowaniu bezpieczeristwem, Wyzsza
Szkota Policji w Szczytnie, Szczytno 2015, s. 85.
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W poszczegolnych zasobach organizacji, jest mozliwe dzigki wykonywanym przez
menedzerow dziesigtkom czynno$ci i zadan kierowniczych, w ramach ktoérych
wykorzystujg rézne umiejetnosci oraz odgrywaja rozne role kierownicze. Henry Mintzberg,
kanadyjski teoretyk zarzadzania, wyrdznil trzy role menedzera: interpersonalna,
informacyjng i decyzyjna'™®. Wykazal ponadto, ze w ramach poszczegélnych 1ol
dzialalno$¢ menedzera moze przybiera¢ rozne formy. Uktad rél kierowniczych pozwala
uszeregowaé czynnosci, zadania i1 funkcje kierownicze. Im wyzszy szczebel organizacyjny,
tym wigkszy zakres funkcji o0 charakterze strategicznym, og6lno organizacyjnym,
planistycznym. 1 odwrotnie, im nizszy szczebel, tym wigkszy udzial funkcji
wykonawczych, zwigzanych bezposrednio z realizacja celu gldéwnego organizacji, a nade
wszystko nadzér nad biezacym tokiem pracy. Jest tez wiele funkcji wspolnych dla
wszystkich szczebli zarzadzania, jak podejmowanie decyzji, ustalanie celow i zadan,
motywowanie czy nadzor. Réznice dotycza jedynie zakresu i wagi spraw. Jednakze warto
podkresli¢, ze role menedzera nalezy rozumie¢ nie tylko przez pryzmat osigganych
wynikow, ale takze jako umiejetno$¢ oddziatywania na innych. Menedzer nie jest tylko
osoba stojaca wyzej w hierarchii, posiadajaca wicksza wladze formalng
i odpowiedzialno$¢. Jest nade wszystko wyznacznikiem tego, co w S$rodowisku
organizacyjnym jest sluszne, a co nie. Niezbedne zdolno$ci pomagajace w pelnieniu przez
menedzeréw rol i funkcji na réznych poziomach kierowania zostaty ujete i sklasyfikowane

przez Roberta L. Katza i Roberta L. Kahna w trzy podstawowe rodzaje umiejetnosci'™.

Sa to:

e umiejetnosci techniczne (zawodowe) — okreslajace zdolno$¢ postugiwania sig
narzedziami, metodami i technologia w ramach okreslonej specjalizacji. Sa one
niezbedne do wykonywania i rozumienia zadan, za ktore si¢ odpowiada;

o umiejetnosci spoteczne (interpersonalne) — przejawiajace si¢ jako zdolnos¢ do
wspoltpracy inawigzywania kontaktow z innymi ludZmi, rozumienia ich
i motywowania do pracy;

o umiejetnosci koncepcyjne — okres§lane jako zdolno$¢ do abstrakcyjnego myslenia;
intelektualng zdolno$¢ do koordynowania i integrowania wszystkich interesow firmy
i dziatalnosci organizacji.

Jednakze nadmieni¢ nalezy, ze wcigz rosngce wymagania i oczekiwania zaroOwno ze strony
spoleczenstwa, jak i ze strony pracownikow danej organizacji (formacji), determinuje
potrzebg zmian w dotychczasowych metodach kierowania. Nie wystarczy juz sprawne,
menedzerskie administrowanie jednostka. Kadra kierownicza winna posiada¢ rozwinigte
umiejetnosci koncepcyjne, interpersonalne, ale nade wszystko umiejetnosci mys$lenia
strategicznego oraz umiejetnosci kierowania zespotem ludzi. Implikuje to zatem potrzebg
wdrazania nowych koncepcji kierowania wspotczesnymi organizacjami. U podstaw tejze
koncepcji powinna si¢ znalez¢ gotowos$¢ do budowania poczucia bezpieczenstwa poprzez
kreowanie przyjaznej atmosfery pracy. Prowadzi to bowiem do wigkszej otwartosci
i wzajemnego zaufania wsréd pracownikow, a w konsekwencji do zaangazowania
I poczucia odpowiedzialno$ci za wspoélnie realizowany cel. Najwazniejszym rezultatem jest
zwickszanie wydajnosci pracy, a tym samym osiaganie sukcesu organizacji.

Majgc na uwadze potrzebe kreowania ,,zdrowych organizacji” opartych na idei otwarto$ci
i zaufania, ktore w konsekwencji prowadza do zaangazowania, wydajnosci i rozwoju
organizacji, odpowiednig koncepcja wydaje si¢ takze koncepcja funkcjonalna Johna
Adaira. Skupia si¢ ona wokot kwestii zwigzanych z utrzymaniem zespotu, wykonaniem

1070b. T. Zawadzak, Podstawy kierowania organizacjg, Wydawnictwo Adam Marszatek:
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Zarzadzania Personelem, Torun 2005, s. 84-85.
70b. M. Dothasz i in., Podstawy zarzqdzania, PWN, Warszawa 2009, s. 60.
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zadania oraz dbaniem o potrzeby indywidualne pracownikow'’’. Jednakze warto

podkresli¢, ze skutecznos¢ tej koncepcji jest determinowana efektywnym przywodztwem.
Wymaga ogromnej dojrzatosci i odpowiedzialnosci zaréwno przetozonych, jak
i podwladnych. Wigze si¢ bowiem z umiejetnoscia zarzadzania czasem wiasnym i swoich
podwladnych, poznawaniu indywidualnych potrzeb 1 indywidualnego potencjatu
pracownikow, a jednocze$nie utrzymaniem wysokiej jakosci i wydajnosci.

— ROZWO) ORGANIZACI
WYDAINOSE

1

ZAANGAZOWANIE

2AUFANIE OTWARTOSC

ATMOSFERA W PRACY

POCZUCIE BEZPIECZENSTWA

Ponizej przedstawiono schematyczne ujecie koncepcji rozwoju ,,zdrowej organizacji (Rys.
3).

Rys. nr 3. Sciezka rozwoju ,,zdrowej organizacji”
Zrodto: opracowanie wlasne

Wobec powyzsze stwierdza si¢, ze o sukcesie organizacji decyduje autorytet przywodcy.
Rzeczywistos¢, w ktorej funkcjonujg organizacje, w tym takze omawiane formacje
umundurowane, domaga si¢ nowych kompetencji. Nie wystarcza juz fachowo$¢, skuteczne
metody pracy oraz wyprobowana strategia dzialania. Konieczne staje si¢ ciagle rozwijanie
umiejetnosci  przywoddezych, w tym takze kompetencji migkkich, zwanych tez
interpersonalnymi, oraz umiejetno$¢ zarzadzania zmiang. Oczywiscie potrzeba
umiejetnosci przywodezych nie wyklucza oczywiscie ani nie umniejsza niezbgdnej wiedzy
techniczno-zawodowej.

Kazda organizacja ma swoja misj¢ i konkretne zadania do wykonania. Zasadne wiec jest
budowanie i utrzymywanie efektywnych zespotow przy pomocy dostgpnych metod

72 M. Wojakowska, Rozprawa doktorska, Przywédztwo w kierowaniu bezpieczeristwem, Wyzsza

Szkota Policji w Szczytnie, Szczytno 2015, s. 74.
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kierowania i motywowania ludzi. Dbajac o indywidualne potrzeby i rozwdj pracownikow,
mozna im zapewni¢ wysoki poziom satysfakcji osobistej i zawodowej. Dodatkowym
atutem jest mozliwo$¢ wychowania przy tej okazji godnych nastepcow.

Przywodztwo wiagze si¢ z kierowaniem doceniajacym warto$¢ pracy zespotu. Ujmuje
w sobie nade wszystko umiejetnos¢ wyzwalania w ludziach ukrytych talentéw oraz
stwarzanie warunkow do pelnego wykorzystania ich indywidualnego potencjalu dla
osiggania celéw organizacji, przy jednoczesnym dbaniu o jej pelne zaangazowanie
w realizacje misji i wizji organizacji. Najwigkszy sukces lidera ukryty jest w zdolnosci
pozyskania zaufania. Woéwczas mozna liczy¢ na zaskakujace rezultaty i efektywng prace
zespolowa. Skuteczne przywodztwo wplywa na efektywno$¢ pracy bez koniecznosci
zwigkszania liczby zarzadzen, polecen, komend, rozkazow czy procedur. Kazdy przywodca
posiada cechy iumiejetnosci menedzera, ale nie kazdy menedzer jest i moze zostaé
przywddca. Kazdy jednak przywodca powinien by¢ dobrym menedzerem, podejmujacym
trud ciagltego rozwoju osobistego. Rozwdj ten czyni go silniejszym i odwazniejszym.
Ponadto uelastycznia go na wszelkiego typu zmiany, wyzwala che¢é tworzenia oraz
kreowania wizji i planow, a takze wyznaczania nowych kierunkow dziatania. Osoby
ambitne, majace che¢é ciaglego uczenia si¢ isamorozwoju, sg3 w stanie wychowaé
przyszitych lideréw. Najlepszym dowodem gotowosci i predyspozycji do awansu na
najwyzszy szczebel w hierarchii organizacyjnej jest umiejetno$¢é przygotowania innych
0s6b do zajecia swojego obecnego stanowiska.

Skuteczny przywodca zespotu kreuje si¢ z rzetelnego, sumiennego i pelnego poczucia
wlasnej warto$ci pracownika. Dlatego tez $wiadomy tego przywodca, powinien tak
kierowa¢ pracami zespotu, aby wychowa¢ ludzi mocnych, kompetentnych i znajacych
swoja warto$¢. Powinien dba¢ o odpowiednie przygotowanie i rozwdj przysztych
nastepcow, gdyz pod kierownictwem wybitnych przywodcow rozwijaja si¢ wybitni
podwtadni. Przywodztwo opiera si¢ na inspirowaniu i tworzeniu wizji, za$ kierowanie
skupia si¢ wokot konstruowania struktur, procedur i zarzadzen, stuzacych szybkiemu
osigganiu rezultatow. Aby uzyska¢ najlepsze wyniki i rezultaty, trzeba umie¢ potaczyc
umiej¢tnosci  kierownicze 1 przywodcze. W realizacji powyzszego niezbedne jest
opanowanie sztuki tworzenia wizji, skupiajacej uwage i zainteresowanie pracownikow.
Wigzja inspiruje i prowadzi do zjednoczenia lidera z cztonkami zespotu, a w konsekwencji
do uzyskania ich pelej akceptacji. John Adair powiedzial: ,,Mozesz by¢ mianowany
dowodcg lub menedzerem, ale przywodca nie bedziesz tak dlugo, az twoja nominacja
zostanie ratyfikowana w sercach i umystach tych, ktorzy dla ciebie pracuja™ .
Przywdédztwo domaga si¢ wiec autentycznosci i wiarygodnosci lidera. Ostrzezenie Adaira
jest tego najlepszym dowodem.

Podejmujgc  probe uchwycenia istoty przywodztwa, nie mozna zapominaé
o bardzo waznym aspekcie, jakim jest tzw. inteligencja przywodcza. Przywodca ma
mozliwos¢ kierowania osobami, z ktorymi pozostaje w relacji; wymaga od nich, azeby
podejmowali wlasciwe zjego punktu widzenia dziatania. Ma tez mozliwosé
modyfikowania ich zachowan i postepowania, a takze kontrolowania, czy jego wymagania
sg odpowiednio respektowane. Jednym stowem wywiera znaczny wptyw na pozostatych
czlonkow organizacji, w ktorej sprawuje wladze. Przywddca oprocz tego wskazuje cele, do
ktorych grupa ma dazy¢ i buduje strategie, zjednuje dla niej poparcie i aprobate, a takze
pobudza do dziatania i motywuje. Przywddztwo jest sztuka, ktorej opanowanie przychodzi
z czasem. Wymaga nieustannego podnoszenia zaréwno samo$wiadomosci i zdolnosci
wlasnych, jak tez swoich podwladnych. Opiera si¢ na umiej¢tnosci dostrzezenia
I wykorzystywania talentow i indywidualnego potencjalu poszczegdlnych cztonkéw
zespohu. Trafnie ujat to poeta Thomas Gray: ,,Niedostrzezony talent pozostanie talentem

173y Adair, How to Grow Leaders, Kogan Page, London 2005, s. 21.
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niewykorzystanym™'"*. Kazdy za$ niewykorzystany talent stanowi niejako koszt utraconych
mozliwosci. Mozna zatem stwierdzi¢, ze sztuka przywddztwa polega na rozwijaniu
indywidualnego potencjatu jednostki, przy jednoczesnym dbaniu o jej petne zaangazowanie
w realizacje misji i wizji organizacji. Doskonatym uzupelnieniem powyzszego jest ujgcie
Bobba Biehla. Wedtug niego by¢ przywodca znaczy: ,,wiedzie¢, co robi¢ dalej; wiedziec,
dlaczego jest to wazne i wiedziec¢, jak wykorzystywac¢ odpowiednie Srodki do zaspokajania
aktualnej potrzeby™".

Sukces przywodztwa tkwi wiec w efektywnym wykorzystywaniu niematerialnych zasobow
organizacji, ze szczegélnym naciskiem na potencjat ludzki (osobowos$é, wiedza,
kompetencje i umiej¢tnosci). Jednakze warunkiem koniecznym do zapewnienia tego jest
umiejetnos¢ stworzenia odpowiednich warunkow. Trzeba zadba¢ o odpowiednig atmosfere,
klimat pracy. Dzigki atmosferze szacunku, otwartosci i zaufania lider jest w stanie
zwigkszy¢ zaangazowanie pracownikow, a co za tym idzie, podnie$¢ wydajnos¢ ich pracy,
ktora przyczynia si¢ do rozwoju organizacji. W konsekwencji rysuje si¢ niejako $ciezka
rozwoju ,,zdrowej organizacji”, nastawionej na optymalne wykorzystywanie zasobow,
szanowanie siebie nawzajem, docenianie interdyscyplinarnych uwarunkowan zespotu,
kultury zaufania, a takze dzielenia sie wiedza itd.

Podsumowanie

Konkludujac rozwazania stwierdza sig, ze myslac o bezpieczenstwie pracy (stuzby), a tym
samym o0 zdrowej atmosferze w miejscu pracy nalezatloby zoptymalizowaé
i zracjonalizowa¢ wykorzystywanie dostepnych i sprawdzonych w praktyce zarzadczej
narzedzi zwigkszajacych efektywnos¢ funkcjonowania organizacji.

A naleza do nich m.in.:

umiejetnos¢ budowania efektywnych i interdyscyplinarnych zespolow zadaniowych;

umiejetnos¢ motywowania ludzi (wspieranie, coaching, mentoring);

umiejetnos$¢ zespotowego wypracowywania systemow komunikacji;

umigjetno$¢ budowania kultury zaufania, szacunku i otwartosci;

umiejetno$¢  organizowania  kreatywnych  spotkan, majacych na celu

wypracowywanie nowych koncepcji (,,burze moézgow”);

® umiejetno$¢  motywowania 1 wypracowywania  pelnego  zaangazowania
w realizacje okreslonego wspolnie celu;

® umiejetnos¢ budowania kultury wzajemnego wsparcia i uczenia si¢ poprzez dzielenie
si¢ wiedza;

® umieje¢tnosé udzielania informacji zwrotnej (feedback);

umiejetnos$¢ delegowania uprawnien;

umiejetno$¢ inicjowania i wdrazania nowoczesnych i innowacyjnych rozwigzan

usprawniajacych prace zespotows.

Jednakze zaakcentowaé nalezy, ze realizacja wymienionych narzedzi jest mozliwa
w ,zdrowej organizacji”’, gdzie panuje wzajemne zaufanie 1 szacunek do
komplementarno$ci umiej¢tnosci cztonkow zespotu. Z kolei docenianie indywidualnego
potencjatu ludzi tworzacych okre§lony zespdt jest mozliwe dzigki nieustannemu rozwijaniu
umiejetnosci przywodczych.

Powyzsze rozwazania dowodzg zatem, ze migdzy efektywnym przywodztwem a ,,zdrowa
organizacja” istnieja zaleznosci. Skuteczni liderzy, bedac ludzmi dojrzatymi zaréwno w
sferze emocjonalnej, jak i intelektualnej potrafia wykreowac przyjazng atmosfer¢ w pracy.

174 .
Tamze, s. 3.

17°g Newman, Dziesie¢ cnot dobrego przywodcy, Wydawnictwo ,,Medium”, Warszawa 1994, s. 10.
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Doceniajac komplementarno$¢ umiejetnosci czlonkéw zespotu opanowujg umiejetnosé
budowania efektywnych zespotow, ktorych praca opiera si¢ na zdrowej rywalizacji (biegu
sztafetowym), a nie na ,,morderczym wyscigu szczurow”. Jednym stowem madrzy liderzy
budujg sukces wilasny i zespotowy uwzgledniajac kulture zaufania, potrzebg satysfakcji
osobistej i zawodowej oraz ciaglte udoskonalanie komunikacji interpersonalnej. Skuteczni
liderzy gwarantujg rozwijanie ,,zdrowych organizacji”, czyli miejsc, gdzie ludziom chce si¢
pracowac.
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BEZPIECZENSTWO PRACY W POLACH ELEKTROMAGNETYCZNYCH

STRESZCZENIE

Tematem artykutu jest bezpieczenstwo pracy w polach elektromagnetycznych. Autorzy
przedstawili wplyw promieniowania elektromagnetycznego, powszechnie wystepujacego
w srodowisku pracy i zyciu, na zdrowie pracownika. Artykul napisano na podstawie
dostepnej literatury tematu i po analizie stwierdzono, ze podstawowe znaczenie maja:
nowoczesna profilaktyka zagrozen $rodowiskowych, dzialania ochronne na etapie
projektowania, konstruowania i instalowania urzadzen generujacych promieniowanie
elektromagnetyczne. Wprowadzenie innowacyjnych rozwigzan technologicznych
zmniejszy w znacznym stopniu ryzyko narazenia zdrowia i zycia, pracownikow
przebywajacych w polach elektromagnetycznych. Od poczatku XIX wieku uczeni probuja
zbada¢ wpltyw emitowanego ze sztucznych zrodet pola elektromagnetycznego na zdrowie
i samopoczucie cztowieka. Niestety nie ma jednoznacznego potwierdzenia ewentualnych
skutkéw zdrowotnych. Dlatego problem wymaga dalszych badan.

ABSTRACT

The topic of the article is work safety in radius of electromagnetic fields. The authors
present an influence of electromagnetic radiations, widely occurring in the work
environment and in everyday life, on health of a worker. The article was written based on
an available literature of the subject and after proper analysis, it concludes that the main
significance in the matter are: the modern prevention methods of dangers in environment,
the prevention activities in project stage, construction and installation of devices emitting
electromagnetic radiation. Introduction of innovative technological solutions will
significantly decrease risks of health and life hazards of the employees in the radius of
electromagnetic radiation. Since the beginning of XIX century, the scientists attempt to
study the influence of emissions from artificial electromagnetic fields on health and

113 Numer 1 -2 2016/2017



comfort of a human. Unfortunately, there is no unequivocal confirmations of the possible
effects on health. Which is why the issue requires to be studied further.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo pracy, pole elektromagnetyczne

Keywords: work safety, electromagnetic field

Wstep

Pola elektromagnetyczne powszechnie wystepuja w Srodowisku pracy i zyciu cztowieka,
jako element naturalny, od zawsze istniejacy w srodowisku ziemskim oraz generowany
sztucznie.

Pole elektromagnetyczne, zwane dalej ,,polem-EM”, na potrzeby oceny ekspozycji lub
narazenia w przestrzeni pracy oznacza czynnik fizyczny w srodowisku pracy w postaci pola
lub promieniowania elektromagnetycznego o czestotliwosci z zakresu 0 Hz<f<300x10° Hz,
ktérego sktadowymi s3:

1) pola elektryczne, zwane dalej ,,polem-E”, ktoére moze wystepowac, jako pole
elektrostatyczne, albo zmienne w czasie pole elektryczne, tworzace skladowa
elektryczng pola-EM

2) pola magnetyczne, zwane dalej ,,polem-M”, ktére moze wystgpowaé, jako pole
magnetostatyczne, albo zmienne w czasie pole magnetyczne, tworzace sktadowa
magnetyczna pola-EM*".

Promieniowanie elektromagnetyczne rozchodzi si¢ w postaci $wiatla, promieniowania
Hertza, promieniowania rentgenowskiego, promieniowania cieplnego, promieniowania
kosmicznego, promieniowania pochodzacego zrozpadu pierwiastkow radioaktywnych
zawartych w skorupie ziemskiej.

Ludnos¢ jak i pracownicy przebywaja stale w polach elektromagnetycznych ztozonych ze
sktadowych o roznych czgstotliwosciach i o natgzeniach zaleznych od miejsca
przebywania.

Wielkosciami charakteryzujacymi pole-EM w przestrzeni pracy sa:

E — natezenie pola-E: wielkos¢ wektorowa charakteryzujaca pole-E w okreslonym
miejscu, wyrazona w woltach na metr [V/m]; alternatywna wielkoscia
charakteryzujacg pole-E o czestotliwosci f<5 Hz jest tadunek elektryczny
indukowany na ciele Q, wyrazony w kulombach [C];

H — nate¢Zenie pola-M: wielko$¢ wektorowa charakteryzujgca pole-M w okreslonym
miejscu, wyrazona w amperach na metr [A/m]; alternatywna wielkoscia
charakteryzujaca pole-M jest indukcja magnetyczna B, wyrazona w teslach [T];

f - czestotliwos¢ pola-EM: skalarna miara zmiennos$ci w czasie okresowo zmiennego
pola-EM, okreslajaca liczbe cyklow zmiennosci w jednostce czasu dla wybranej
wielkosci charakteryzujacej pole-EM w okreslonym miegjscu, wyrazona w hercach
[Hz]; na potrzeby oceny ekspozycji narazenia

178 Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 29 czerwca 2016 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy pracach zwigzanych z narazeniem na pole
elektromagnetyczne.
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W przestrzeni pracy czestotliwo$¢ rozpoznaje si¢ z rozdzielczo$cia nie gorsza niz
+10%"",

Zagrozenia elektromagnetyczne

Zagrozenia elektromagnetyczne to szkodliwe dla zdrowia, niebezpieczne lub ucigzliwe
skutki bezposredniego lub posredniego oddziatywania pola-EM, powstajace w przestrzeni
pracy ze wzgledu na:

1. bezposrednie skutki biofizyczne oddzialywania pola-EM na organizm czlowieka,
obejmujace:

o skutki termiczne — ogrzanie tkanki przez pochtonigta energi¢ pola-EM,

o skutki pozatermiczne — pobudzenie migs$ni, nerwoéw lub narzadéw zmystow, ktore
moga mie¢ szkodliwy wplyw na zdrowie psychiczne lub fizyczne; pobudzenie
narzadoéw zmystéw moze prowadzi¢ do przejsciowych objawow, takich jak zawroty
glowy czy wrazenia wzrokowe, mogace powodowaé przejsciowe uciazliwosci lub
wptywac na funkcje poznawcze lub inne funkcje mozgu Iub miegsni, przez co moga
wptywac na zdolnos$¢ do bezpiecznego wykonywania pracy,

e prady konczynowe indukowane — prady pojemnosciowe indukowane bezposrednio
W organizmie, przeptywajace w konczynach,

2. posrednie skutki oddziatywania pola-EM na inne obiekty, obejmujace:
e zaklocenie dziatania urzadzen elektronicznych, w szczegdlnosci powodujace

zaklocenie dziatania elektronicznego sprzetu medycznego i elektronicznych
wyroboéw medycznych przeznaczonych do wprowadzenia w catosci lub w czesci do

ludzkiego ciata, takich jak stymulatory serca, pompy insulinowe i inne aktywne
implanty medyczne, spowodowane wrazliwo$cig urzgdzen na oddzialywanie pola-
EM,

o skutki termiczne oddziatywania na implanty mechaniczne, w szczegoélnosci na
endoprotezy ortopedyczne lub naczyniowe i inne pasywne implanty
medyczne,

e zagrozenie balistyczne, rozumiane jako zagrozenie powodowane gwaltownym
przemieszczaniem sie przedmiotow ferromagnetycznych
w PMS,

e uruchomienie elektrycznych urzadzen (sieci strzatowe, zapalniki)

inicjujacych detonacje¢ materialdow wybuchowych,

e zaplon materialéw tatwopalnych lub atmosfer wybuchowych, ktérego zrodlo moga
stanowi¢: wyladowania elektrostatyczne, iskrzenie w obiektach technicznych
spowodowane pradem indukowanym w tych obiektach lub wyladowania iskrowe
spowodowane pragdem kontaktowym stanu przej$ciowego,

e prady konczynowe kontaktowe — prady przeptywajace w konczynach podczas
dotykania obiektu w polu-EM, ktére moga wystepowac, jako prady: kontaktowe
stanu ustalonego, gdy osoba ma ciaglg styczno$¢ z obiektem, lub kontaktowe stanu
przejsciowego, wystepujace w momencie rozpoczgcia lub przerwania stycznosci
z obiektem™'®,

Czynnikiem wptywajacym na oddzialywanie promieniowania elektromagnetycznego na
zdrowie czltowieka sg parametry tego pola, a takze inne czynniki wynikajgce z warunkow,
w ktorych dochodzi do kontaktu organizmu z tym polem.

1 Tamze, s. 2.

178 Tamze, s.3.
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Do parametrow tych nalezy zaliczy¢:
e odlegtos¢ od zrodta pola,
natezenie pola elektromagnetycznego,
czestotliwosé pola elektromagnetycznego,
ksztatt zmian pola elektromagnetycznego w funkcji czasu,
sumaryczny czas oddziatywania roznych zrodet,

e . . . - 179
czes$¢ ciala poddana promieniowaniu™ .

Od poczatku XIX wieku uczeni probuja zbada¢ wplyw emitowanego ze sztucznych zrodet
pola elektromagnetycznego na zdrowie i samopoczucie czlowieka. Niestety nie ma
jednoznacznego potwierdzenia ewentualnych skutkéw zdrowotnych. Najczesciej zgtaszane
przez pracownikéw problemy zdrowotne to dolegliwosci o charakterze subiektywnym
W postaci bolowi zawrotow glowy, zaburzen snu, ogdlnego ostabienia i szybkiego
meczenia si¢ pracg umystowa, ospatosci, dolegliwosci sercowo — naczyniowych (obnizenie
cisnienia krwi, kotatania serca), zaburzen pamieci, dolegliwosci ze strony uktadu
pokarmowego, zmian w ukladzie nerwowym (np. nerwica wegetatywna, stany
neurasteniczne, chwiejno$¢ emocjonalna), zburzen miesigczkowania, zaburzen potencji
plciowe;.

Zrédla pél elektromagnetycznych

Zjawiska inicjujace wypadki zwigzane z bezposrednim lub posrednim oddziatywaniem
pola elektromagnetycznego nie s3a obojetne dla bezpieczenstwa ludzi przebywajacych
W poblizu zrédet pdl elektromagnetycznych.

Wykorzystaniu energii elektrycznej w réznych obszarach dziatalnosci czlowieka
towarzyszy rozpraszanie energii elektromagnetycznej, jest to czynnik, ktéry oddziatuje na
wszystkich ludzi, zaréwno w $rodowisku pracy jak i prywatnym.

Najbardziej rozpowszechnione w srodowisku pracy zrodta pél elektromagnetycznych to:
o urzqdzenia elektroenergetyczne np.: linie wysokiego napigcia, instalacje zasilajace,

transformatory, stacje przemystowo rozdzielcze;
e urzqdzenia elektrotermiczne np.: piece lukowe 1 indukcyjne, urzadzenia

do dielektrycznego suszenia i Kklejenia drewna, nagrzewnice indukcyjne
do termicznej obrobki elementow stalowych;
o urzgdzenia radio - i telekomunikacyjne np.: stacje nadawcze radiowe

i telewizyjne, obiekty radiolokacyjne, stacje bazowe telefonii komorkowych
(radiotelefony, telefony komoérkowe);

o urzqdzenia medyczne i laboratoryjne np.: urzadzenia do elektrochirurgii (lancetrony,
diatermie  chirurgiczne), tomografy 1 spektrometry jadrowego rezonansu
magnetycznego, urzadzenia do magnetoterapii;

o urzgdzenia kontroli dostgpu np.: bramki magnetyczne;

e Urzgdzenia komputerowe np.. laptopy, notebooki, monitory, drukarki, serwery
lokalnej sieci komputerowej;

o clektryczne urzqdzenia biurowe np.: lampy biurowe, kuchenki, czajniki, urzadzenia
grzewcze.

Pola  elektromagnetyczne  zaliczane sa3 do  promieniowan niejonizujacych.
Z reguly bezposrednie oddzialywanie pola elektromagnetycznego na organizm nie jest
odczuwane zmystami cztowieka. Do wyjatkow nalezy odczuwanie wrazen wzrokowych,

1 promotor 7-8/09, s. 47.
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tzw. magneto-lub elektrofosfenow podczas przebywania w silnych polach magnetycznych
lub elektrycznych matych czestotliwosci, a wrazen stuchowych w impulsowych polach
mikrofalowych.

Ekspozycja dopuszczalna dla pracownikow

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 6 czerwca 2014 r. w sprawie
najwyzszych dopuszczalnych stgzen i natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia
w srodowisku pracy okresla zasady dopuszczalnej ekspozycji pracownikéw na pola
elektromagnetyczne. Zatacznik 2, Czg$¢ E. Pola i promieniowanie elektromagnetyczne
z zakresu czestotliwosci 0 Hz — 300 GHz. Rozporzadzenie to naklada na pracodawce
obowigzek wyznaczenia i oznakowania, zgodnie z Polskag Normga, obszarow wystepowania
silnych pdl elektromagnetycznych w otoczeniu zrodet pol elektromagnetycznych. Podziat
obejmuje zasieg trzech stref ochronnych:

1. Strefa niebezpieczna — rozumiana, jako obszar, w ktorym przebywanie pracownikow
jest zabronione. Przebywanie pracownikéw w strefie niebezpiecznej dopuszczalne
jest tylko w wyjatkowych sytuacjach, w specjalnym ubiorze ochronnym,
charakteryzujacym si¢ wiasciwos$ciami thumienia promieniowania
elektromagnetycznego. Przebywanie w strefie niebezpiecznej nie moze wynikaé
Z zakresu obowigzkow pracownikow.

2. Strefa zagrozenia — rozumiana jako obszar, w ktorym dopuszczalne jest przebywanie
pracownikow zatrudnionych przy zrédtach przez czas ograniczony.

3. Strefa posrednia — rozumiana jako obszar, w ktéorym dopuszczalne jest przebywanie
pracownikow zatrudnionych przy zrédtach w ciggu catej zmiany roboczej. Przyjmuje
si¢, ze zmiana robocza trwa 8 godzin.

4. Strefa bezpieczna - obszar poza zasiggiem stref ochronnych.

Norma Obronna NO-06-A039: 2009 okre§la wzory znakow bezpieczenstwa dla stref
ochronnych bezpieczenstwa i higieny pracy w polach elektromagnetycznych, majace na
celu informowanie 0s6b o zagrozeniu zdrowia w czasie obstugi urzadzen wytwarzajgcych
pola elektromagnetyczne.

Warunki ekspozycji personelu na pola elektromagnetyczne wedlug Normy Obronnej NO-
06-A215-3:2013.

Ekspozycja w zakresie wskaznika ekspozycji:

e 1 < W < 5 niezaleznie od czasu ekspozycji, uwaza si¢ za ekspozycje nadmierne o
niewielkim stopniu zagrozenia zdrowia,

e 5< W < 10 niezaleznie od czasu ekspozycji, uwaza si¢ za ekspozycje nadmierne
0 umiarkowanym zagrozeniu zdrowia,

e W > 10 niezaleznie od czasu ekspozycji, uwaza si¢ za ekspozycje nadmierne o
znacznym zagrozeniu zdrowia wobec mozliwo$ci miejscowego lub ogdlnego
podniesienia temperatury ciata i/lub tkanek.

Dziatania, ktore nalezy podja¢é w zwiazku z ochrong personelu przed promieniowaniem
elektromagnetycznym:

e planowanie badan oraz dziatan z zakresie BHP w polach elektromagnetycznych,
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e wykonywanie badan lekarskich przed rozpoczeciem pracy celem uzyskania
orzeczenia lekarskiego potwierdzajacego brak przeciwwskazan zdrowotnych do
pracy, badania okresowe,

o profilaktyczne badania lekarskie dla personelu poddawanemu ekspozycji
niedopuszczalnej,

e przestrzeganie zakazu dostepu do stref bezpieczenstwa osobom bez orzeczenia
lekarskiego,

e opracowanie oceny ryzyka zawodowego zwigzanego z ekspozycja na pola

elektromagnetyczne,

szkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,

opracowanie i udostepnienie pracownikom odpowiednich instrukcji bhp,

informowanie pracownikéw o wynikach pomiarow,

zapewnienie ochrony przed tym czynnikiem (kombinezon chronigcy przed

promieniowaniem elektromagnetycznym),

zapewnienie nadzoru nad pracownikami,

e odsuniecie pracownika na taka odleglo$¢ od zrdédia pola, aby obstuga urzadzenia
odbywata si¢ ze strefy bezpiecznej lub posrednie;,

e zapewnienie rotacji pracownikow przy obstudze urzadzen,

e wyznaczenie prawidtowego miejsca eksploatacji urzadzenia,

e wyznaczenie stref i oznakowanie stref ochronnych, ktére informuja pracownikow
0 zagrozeniach,

e zapewnienie dobrze wyposazonej apteczki pierwszej pomocy oraz odpowiedniego
sprzety przeciwpozarowego.

Wymagania w zakresie profilaktyki i ochrony zdrowia

Personel nie moze obslugiwaé urzadzen wytwarzajacych promieniowanie
elektromagnetyczne, je$li nie posiada aktualnego orzeczenia lekarskiego o braku
przeciwwskazan zdrowotnych do pracy przy obstudze takich urzadzen. Na badania
lekarskie kieruje organ kadrowy poprzez wydanie skierowania.

Skierowanie powinno zawierac:

e rodzaj badania profilaktycznego, jakie ma by¢ wykonane,
o okreslenie stanowiska pracy,
¢ informacj¢ o wielkosci narazenia na promieniowanie elektromagnetyczne.

Badanie profilaktyczne konczy si¢ orzeczeniem lekarskim stwierdzajacym:

e brak przeciwwskazan zdrowotnych do pracy w =zasiggu promieniowania
elektromagnetycznego,

e przeciwwskazania  zdrowotne do pracy w  zasiggu  promieniowania
elektromagnetycznego.

e Badania wstegpne przeprowadza si¢ u wszystkich pracownikoéw kierowanych do
pracy na stanowiska pracy w zasiggu promieniowania elektromagnetycznego.

e Badania okresowe przeprowadza sie nie rzadziej, niz co 4 lata.
Badania kontrolne pracownikéw zatrudnionych w zasiggu promieniowania
elektromagnetycznego przeprowadza sie po kazdym wydarzeniu wypadkowym.

Kazdy przypadek ekspozycji niebezpiecznej i/lub nadmiernej uwazany jest za wydarzenie
wypadkowe, ktoére wymaga oceny wielkosci ekspozycji W czasie zaistnienia wydarzenia.
Kazdego pracownika, ktory ulegl wypadkowi w polu elektromagnetycznym nalezy
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skierowa¢ na badania kontrolne. Pracownik, po badaniu, powinien uzyska¢ orzeczenie
0 zdolnosci do wykonywania pracy w zasiggu promieniowania elektromagnetycznego™.

Wymagania w zakresie szkolen
Szkolenia powinny by¢ prowadzone, jako:

1. Szkolenia wstepne — w momencie przyjmowania do pracy na stanowisko w zasiegu
promieniowania elektromagnetycznego.

2. Instruktaz stanowiskowy — przeprowadzany przez bezposredniego przelozonego
przed przystapieniem do pracy na stanowisku w zasiggu promieniowania
elektromagnetycznego.

3. Szkolenia okresowe —przeprowadza si¢ nie rzadziej niz raz na 3 lata w formie
instruktazu.

Szkolenia te powinny zapewni¢ znajomos$¢ ryzyka, jakie powoduje promieniowanie
elektromagnetyczne, zapoznanie ze sposobami ochrony przed tym czynnikiem, metodami
bezpiecznego wykonywania pracy, okresli¢ sposob postepowania w Sytuacjach awaryjnych
lub zaistnienia zdarzenia wypadkowego.

Szkoleniu podlegaja takze pracownicy niebedacy pracownikami danego zaktadu. W razie
wykonywania pracy w zasiegu oddzialywania pél elektromagnetycznych przez
pracownikéw innego pracodawcy — pracodawca zapewnia poinformowanie tego
pracownika 0 zagrozeniach zwigzanych z polami elektromagnetycznymi.

Kryterium przeprowadzania badan i pomiaréw pola elektromagnetycznego lub
promieniowania

Jezeli warto$¢ pol lub promieniowania elektromagnetycznego zawiera si¢ w zakresie
czestotliwosci od 0 Hz do 300 GHz przeprowadzone powinny by¢ badania:

e jezeli wystepuje strefa posrednia badania wykonuje si¢ raz na dwa lata (jezeli
stwierdzono wystepowanie jedynie strefy posrednie;j),

o jezeli wystepuje strefa zagrozenia lub strefy zagrozenia i strefy niebezpiecznej —
badania wykonuje si¢ raz w roku.

Jezeli w okresie po wykonaniu dwoch ostatnich badaniach pdl lub promieniowania pola
elektromagnetycznego nie stwierdzi si¢ wystgpowania stref ochronnych na stanowiskach
wykonywania pracy to pracodawca moze odstapi¢ od wykonywania badan i pomiarow.
Pracodawca zobowigzany jest do prowadzenia rejestru czynnikoéw szkodliwych, ktore
wystepuja na danym stanowisku pracy i wypelniania go na biezaco. Ponadto wyniki badan
i pomiarow czynnikéw szkodliwych dla zdrowia pracodawca winien jest wpisywac do
karty badan ipomiaréw. Jezeli zaklad pracy zostanie zlikwidowany pracodawca
zobowigzany jest do zachowania i przekazania rejestru oraz karty badan do witasciwego
organu panstwowego inspektora sanitarnego. Jezeli zaktad pracy (jednostka) podlega
wiasciwemu Ministrowi do spraw wewngtrznych oraz w jednostkach organizacyjnych
Agencji Bezpieczenstwa Wewngtrznego, Agencji Wywiadow, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego zadania panstwowego inspektora sanitarnego przejmuje Panstwowa
Inspekcja Sanitarna Ministerstwa Spraw Wewnegtrznych.

%0 Norma Obronna, NO-06-A-215-3:2013, , Bezpieczenstwo i higiena pracy, ochrona przed
promieniowaniem elektromagnetycznym, zasady tworzenia i stosowania znakow bezpieczenstwa',
pkt.3, ppkt. 3.1, Decyzja nr 199/MON z dnia 09.07.2013, Ministerstwo Obrony Narodowej, 2013, s.
10.
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Nowoczesna profilaktyka zagrozen $rodowiskowych powinna zapewni¢ higieniczne
warunki §rodowiska pracy oraz ograniczy¢ zdrowotne skutki narazenia zawodowego. Duze
znaczenie maja réwniez dzialania ochronne nadzoru technicznego, ktéore maja na celu
ograniczenie ekspozycji pracownika juz na etapie konstruowania, lokalizowania
i instalowania urzadzen generujacych pola elektromagnetyczne.

Mimo, iz aktualne badania nie potwierdzaja efektow kumulacyjnych czy kancerogennych
przy ekspozycjach na PEM zasadnym jest kontynuowanie badan w tym zakresie.
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Z narazeniem na pole elektromagnetyczne.
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promieniowaniem elektromagnetycznym, zasady tworzenia i stosowania znakow
bezpieczenstwa".
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Zespot Zarzadzania Wsparciem Teleinformatycznym w  Gdyni. Specjalista ds.
bezpieczenstwa 1 higieny pracy. W 2004 roku ukonczyta Politechnike Koszalinska na
Wydziale Ekonomii i Zarzadzania - kierunek Ekonomia. W 2006 roku ukonczyta studia
podyplomowe w zakresie Przygotowania Pedagogicznego. W 2012 roku ukonczyta studnia
podyplomowe w zakresie Bezpieczenstwa i Higieny Pracy i Ergonomii. Zatrudniona
W Zespole Zarzadzania Wsparciem Teleinformatycznym na stanowisku: kierownik sekcji
bhp. Pod katem zawodowym interesuje si¢ bezpieczenstwem pracy, zwlaszcza naruszaniem
praw wobec pracownika. Poglebia swoja wiedz¢ dotyczaca stworzenia bezpiecznych
warunkow pracy poprzez udzial w szkoleniach organizowanych przez CIOP PIB oraz
konferencjach naukowych. Inne zainteresowania: fotografia, literatura.
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Zespot Zarzadzania Wsparciem Teleinformatycznym w Gdyni. Specjalista ds. ochrony
informacji niejawnych. W 1988 roku ukonczyt Szkote Chorazych przy Akademii
Marynarki Wojennej w Gdyni o kierunku informatycznym. Byly Zolierz zawodowy
W stanie spoczynku. Absolwent Wyzszej Szkoly Bankowej wydziatu Ekonomii
i Zarzadzania w Gdyni na wydziale Bezpieczenstwa Wewnetrznego - Kkierunek
bezpieczenstwo i higiena pracy. Obecnie zatrudniony w Zespole Zarzadzania Wsparciem
Teleinformatycznym. Zawodowo interesuje si¢ zagadnieniami z dziedziny bezpieczenstwa
oraz informatyki szczegdlnie bezpieczenstwem cyberprzestrzeni jak rowniez zagadnieniami
z obszaru wojskowosci. Prywatnie jest fanem literatury z zakresu Il wojny $wiatowej oraz
literatury o tematyce kryminalnej.
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