t. LXV, nr 6/2024 DOI 10.33226/0032-6186.2024.6.7

Dr Anna Lubranska

Uniwersytet todzki
ORCID: 0000-0003-0398-7632
e-mail: anna.lubranska@now.uni.lodz.pl

Mgr Agata Kempa
United Road Service Sp. z o.0.
e-mail: agata.kempa.spdi@gmail.com

Zawod strazaka w kontekScie uciazliwosci
pracy i klimatu organizacyjnego

The profession of a firefighter in the context of onerousness

Streszczenie

W opracowaniu podjeto zagadnienie zawodowego
funkcjonowania strazakéw w perspektywie uciazliwosci
pracy i klimatu organizacyjnego. Scharakteryzowano
profesje strazaka w kontekscie obowiazujacych regula-
cji oraz specyfiki zawodéw trudnych i niebezpiecz-
nych. Przedstawiono koncepcje klimatu organizacyj-
nego, jego role w warunkowaniu jakosci pracy i dobro-
stanu pracownikéw. Celem badar byfa ocena klimatu
organizacyjnego oraz uwzglednienie tej zmiennej
w relacji do doswiadczania uciazliwosci pracy. Zbada-
no 84 osoby, w wieku 24-54 lata. Materiat empirycz-
ny poddano opracowaniu statystycznemu z wykorzy-
staniem rozktadéw czestosci i tabel krzyzowych. Istot-
nie statystyczna zaleznos$¢ zaobserwowano w stosunku
do kategorii, jaka jest odczuwane zmeczenie, znuze-
nie, przeciazenie organizmu spowodowane dfugotrwa-
ta akcjg. Wyniki wskazuja, iz wspierajacy klimat orga-
nizacyjny stanowi zmniejszenie subiektywnej oceny tej
formy uciazliwosci pracy. Badani pracujacy w klimacie
autokratycznym liczniej zgtaszali dos$wiadczanie tej
uciazliwosci pracy. Otrzymane rezultaty daja mozli-
wos¢ formutowania implikacji praktycznych.

Stowa kluczowe
strazak, zawody trudne i niebezpieczne, ucigzliwosci
pracy, klimat organizacyjny

JEL: 131, M5, M54

Wprowadzenie

Strazacy pelnia wazng role w naszym spoteczenstwie. Za-
wad ten nalezy powszechnie do najwyzej cenionych i ak-
ceptowanych. To praca z misja. Strazacy niosa pomoc lu-
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of work and organizational climate

Abstract

The study addresses the issue of professional functioning
of firefighters in the perspective of onerousness of work
and organizational climate. The profession of a firefighter
was characterized in the context of applicable regulations
and the specificity of difficult and dangerous professions.
The concept of organizational climate and its role in
determining the quality of work and employee well-
being are presented. The aim of the research was to
assess the organizational climate and take this variable
into account in relation to the experience of work
hardship. 84 people, aged 24-54, were examined. The
empirical material was subjected to statistical analysis
using frequency distributions and cross-tabulations.
A significant statistical relationship was observed in
relation to the category of fatigue, weariness, and
overload of the body caused by long-term action. The
results indicate that a supportive organizational climate
reduces the subjective assessment of this form of
onerousness of work. Respondents working in an
autocratic climate were more likely to report experiencing
this onerousness of work. The obtained results make it
possible to formulate practical implications.

Keywords
firefighter, difficult and dangerous professions,
onerousness of work, organization climate

dziom, Srodowisku naturalnemu, ratujg mienie i dobytek
ludzki, czesto dorobek catego zycia (Wakuta, 2009, s. 16).
Strazacy pelnia stuzbe, o czym stanowi ustawa z 24 sierp-
nia 1991 r. o Panstwowe]j Strazy Pozarnej (tekst jedn.
Dz.U. z 2024 1., poz. 127, dalej jako: ustawa o PSP)!. Ba-
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dania dowodzg, ze profesja ta od lat cieszy si¢ niestabng-
cym uznaniem i prestizem. Ofiarna stuzba petniona na
rzecz innych, dbatos¢ o spokdj i bezpieczenstwo, niwelo-
wanie zagrozen znajduje sw0j wyraz w wysokiej aprobacie
spotecznej. Badania CBOS (Omyla-Rudzka, 2019) wska-
zuj3, iz w hierarchii zawodow strazak lokuje si¢ na pierw-
szej pozycji (w ocenie 94% respondentow zawdd ten cie-
szy si¢ duzym powazaniem spofecznym). Dla porowna-
nia, wezesniejsze zestawienia (wykonane w 2008 i w 2013
roku) ujawnily wskazniki, odpowiednio: 84% i 87%
(Omyta-Rudzka, 2019, s. 3-5). Mozna wnioskowac, iz §le-
dzac dynamike zmian, obserwuje si¢ staly, wyraZny wzrost
szacunku wyrazanego wobec zawodu strazaka.

Wysoki poziom uznania spotecznego to takze efekt
docenienia trudu strazaka, jego stuzby, wykonywanej
czesto w malo sprzyjajacych, uciazliwych warunkach.
Wiasnie zagadnieniu warunkdéw pracy, zmiennej klima-
tu organizacyjnego (ktora jak pokazuje praktyka oraz
wyniki badan, istotnie oddzialuje na dobrostan i jako$¢
funkcjonowania jednostki, zwlaszcza wobec doswiadcza-
nych obcigzen zawodowych), po§wigcono opracowanie.
Ocenie poddano zalezno$¢ pomiedzy typem klimatu or-
gamzacy]nego a wybudzaniem na alarm, do$wiadcze-
niem ,,syndromu alarmu”, zmeczeniem, znuzeniem,
przecigzeniem organizmu spowodowanym diugotrwata
akcja nocna, doSwiadczaniem snu z akcji oraz wybudza-
niem nocnym spowodowanym wyjazdem do akcji powo-
dujacym spadek gotowo$ci do pracy. Postanowiono
sprawdzi¢, czy zmienna klimatu organizacyjnego bedzie
istotnie modyfikowac¢ efekt nasilenia wyszczeg6lnionych
obcigzen zawodowych. Relacja ta powinna mie¢ zasad-
nicze znaczenie dla sprawnoSci dzialania, zwlaszcza
w przypadku tak specyficznej profesji, jaka jest zawdd
strazaka.

Strazak jako zawod trudny
i niebezpieczny

Pracg strazaka cechuje wysoki poziom ryzyka zawodowe-
go. To zawod przeznaczony dla 0sdb wyrdzniajacych sie
bardzo dobrym zdrowiem fizycznym i znaczaca sprawno-
§cig psychiczng (Wejman & Przybylski, 2013). Zgodnie
z tresmq Zarzadzenia nr 16 Ministra Rolnictwa, LeSnic-
twa i Gospodark1 ZywnoSciowej z 31 marca 1988 r. funk-
cjonariusze pozarnictwa naleza do stanowisk pracy, na
ktorych wykonywane sg prace w szczeg6lnych warunkach
lub w szczegblnym charakterze (Stanowiska pracy, na
ktorych wykonywane sg prace w szczegolnych warunkach
lub w szczeg6lnym charakterze, 1988).

Nieprzypadkowo profesje strazaka zalicza si¢ do tzw.
zawodow trudnych i niebezpiecznych. Ta specyficzna ka-
tegoria jest reprezentowana przez zawody i stanowiska
wymagajace szczegdlnej sprawnoéci psychofizycznej,
a pracy towarzyszy zagrozeme zycia i/lub zdrowia osoby
ja Wykonu]qce] i/lub zagrozenie dla innych ludzi. Zréodto
zagrozen moga stanowi¢ nastgpujace czynniki: charakter
wykonywanych czynno$ci (np. praca policjanta), obec-
nos¢ w Srodowisku pracy zagrozen fizycznych, np. mate-
rialy wybuchowe (saper), prad elektryczny (monter po-

gotowia energetycznego), praca na wysokosci (monter
konstrukcji metalowych) zywioly (strazak, ratownik gor-
ski), wysoki poziom obciazenia psychicznego, np. w pra-
cach monotonnych o znacznym stopniu ryzyka i odpo-
wiedzialnosci (elektroenergetyk nastawni), konieczno§¢
obstugi urzadzen wymagajacych szczegdlnych predyspo-
zycji psychofizycznych (np. kierowca, pilot), (Luczak,
1999, s. 13).

Nie ulega watpliwosci, ze funkcjonariusze strazy po-
zarnej spelniaja wickszoS$¢ kryteriow zawartych w powyz-
szej charakterystyce. W pracy strazaka sa obecne liczne
zagrozenia, a ryzyko utraty zycia i zdrowia stale im towa-
rzyszy. Praktycznie podczas kazdej akcji ratowniczo-ga$n-
iczej strazak jest narazony na niebezpieczenstwo, czgsto
trudne do przewidzenia. Zrodtem zagrozenia jest przede
wszystkim atmosfera nie nadajaca si¢ do bezposredniego
oddychania, wysoka temperatura czy ograniczona badz
zerowa widoczno§¢ (Noconi i in., 2012, s. 12). Réwniez
niewlaSciwa organizacja pracy jest zaliczana do czynni-
kow ryzyka — jak wskazuja statystyki, stanowi istotng przy-
czyng wypadkow wsrod strazakow (Grzybowski & Miy-
narczyk, 2018, s. 18).

Praca w stuzbach mundurowych wymaga od pracowni-
kow wielu wyrzeczen, dyscypliny, sprawnosci, wydatkowa-
nia ponadprzecietnego wysitku fizycznego i psychicznego
oraz odpornosci na stres. Strazacy realizuja swoje obo-
wigzki w warunkach trudnych, nieprzewidywalnych, na
granicy wykonalnosSci. Czgsto towarzyszy im do$wiadcze-
nie stresu, spowodowanego koniecznoscig wykonywania
zadan niebezpiecznych, zagrozenia zycia i zdrowia wila-
snego czy poszkodowanych. Wysokie poczucie odpowie-
dzialnodci oraz poczucie zagrozenia zwigzane z utratg
zdrowia i Zycia, to w Swietle badan czynniki silnie stresu-
jace w zawodzie strazaka (Mockatto, 2009b, s. 20). Istot-
nie stresogenng sytuacja jest takze oczekiwanie na dzwiek
alarmu i wyjazd do akcji. Jadac na miejsce zdarzenia,
strazacy nie maja pewnosci, jakie zastang okolicznosci, ja-
kie czekaja ich trudnoSci i wyzwania. Niepewnos¢, po-
$piech oraz konieczno$¢ szybkiego podejmowania decyzji
poglebiaja napiecie emocjonalne (Wejman & Przybylski,
2013, s. 74).

W t¢ obciazajacg emocjonalnie rzeczywisto$¢ zawodo-
w3 niepokojgco czesto wpisuje si¢ takze stres traumatycz-
ny2, wynikajacy z reakcji strazaka na zdarzenia skrajne,
krytyczne. Konsekwencja tych trudnych osobistych do-
$wiadczen jest obnizenie psychofizycznego dobrostanu,
spadek motywacji i zaangazowania (Woszczyk i in., 2016,
s. 12). To przekonuje, ze wypracowanie umiejgtnosci po-
zytywnego radzenia sobie ze stresem i redukowania jego
negatywnego oddziatywania na zdrowie, stanowi istotny
aspekt funkcjonowania zawodowego i pozazawodowego
strazakow. M. Osuch (2021, s. 283) jest zdania, ze warun-
kiem wykonywania zawodu pilota czy strazaka sg predys-
pozycje osobowosciowe oraz wysoki poziom sprawnosci
fizycznej. Badania dowodza, ze cechy osobowosci decy-
duja o radzeniu sobie z napigciami emocjonalnymi, nie-
rzadko traumatycznymi przezyciami, sprawnoscia dziata-
nia w sytuacjach trudnych i niebezpiecznych czy podej-
mowaniu ryzyka.
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Obowiazki i warunki pracy strazaka
w kontekScie obowigzujacych
uregulowan

W $wietle art. 1 ust. 2 ustawy o PSP do podstawowych za-
dan Pafistwowej Strazy Pozarnej nalezy: ,,1) rozpoznawa-
nie zagrozen pozarowych i innych miejscowych zagrozen;
2) organizowanie i prowadzenie akcji ratowniczych w cza-
sie pozardw, klesk zywiotowych lub likwidacji miejsco-
wych zagrozeni; 3) wykonywanie pomocniczych specjali-
stycznych czynnoSci ratowniczych w czasie klgsk zywioto-
wych lub likwidacji miejscowych zagrozen przez inne
stuzby ratownicze; 4) ksztalcenie kadr dla potrzeb Pan-
stwowej Strazy Pozarnej i innych jednostek ochrony prze-
ciwpozarowe] oraz powszechnego systemu ochrony lud-
nofci; 5) nadzor nad przestrzeganiem przepisow przeciw-
pozarowych; 6) prowadzenie prac naukowo-badawczych
w zakresie ochrony przeciwpozarowej oraz ochrony lud-
nosci; 7) wspdlpraca z Szefem Krajowego Centrum Infor-
macji Kryminalnych w zakresie niezbednym do realizacji
jego zadan ustawowych; 8) wspotdzialanie ze strazami
pozarnymi i stuzbami ratowniczymi innych panstw oraz
ich organizacjami migdzynarodowymi na podstawie wig-
zacych Rzeczpospolita Polskg umow miedzynarodowych
oraz odregbnych przepisow; 9) realizacja innych zadan wy-
nikajacych z wiazacych Rzeczpospolita Polska umow mie-
dzynarodowych na zasadach i w zakresie w nich okreSlo-
nych”.

Zgodnie z systemowymi ustaleniami (INFOdoradca+.
Informacje o zawodach), strazak to funkcjonariusz Paf-
stwowe] Strazy Pozarnej (PSP), ktory pehiac stuzbe,
uczestniczy w akcjach ratowniczych, zabezpieczajacych,
takze przy likwidacji zagrozef zwiazanych z wypadkami,
katastrofami i innymi zdarzeniami. Do jego obowiazkow
nalezy ratowanie zycia i zdrowia ludzi, zwierzat oraz mie-
nia. Strazak zwalcza pozary, eliminuje miejscowe zagro-
zenia, prowadzi szereg zroznicowanych dziatan ratowni-
czych (z zakresu ratownictwa chemicznego, ekologicznego,
technicznego, wodnego i medycznego). W ,,Informacji
o0 zawodzie”, opracowanej przez Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spolecznej, Departament Rynku Pracy
(2018), wyraznie okreslono, ze strazak petni stuzbe w jed-
nostkach ratowniczo-gasniczych (JRG), w komendach
miejskich, powiatowych i wojewddzkich PSP. Praca odby-
wa si¢ w systemie zmianowym i codziennym. W czasie ak-
cji ratowniczych praca strazaka przebiega zaréwno w po-
mieszczeniach, jak i na wolnym powietrzu (Informacja
o zawodzie. Strazak, 2018, s. 5).

A. Wakuta (2009, s. 17) opisuje aktywno$¢ strazaka-
-ratownika z perspektywy duzej zmiennoSci warunkow
Srodowiska pracy. Akcje ratownicze s3 prowadzone
w rdznych miejscach, zar6wno pod wzgledem terenowym,
jak i w niestalych okolicznosciach atmosferycznych. Wy-
stepuje narazenie na dziatanie czynnikow fizycznych, che-
micznych, biologicznych, znaczne obciazenie psychofi-
zyczne — nastepstwo pracy w warunkach zagrozenia zycia
i zdrowia, odpowiedzialnoSci za zycie ratowanych i 0sob
wspoluczestniczacych w akcji. Dziatania ratowniczo-gasni-
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cze, zaleznie od zdarzenia, sg prowadzone zardwno
w dzien, jak i w nocy. Obciazenie stanowi praca w syste-
mie zmianowym. Wymagana jest praca w niedziele, $wig-
ta, wolne soboty. Czas trwania akcji nie jest okreslony (od
kilkunastu minut nawet do kilku dni, np. w sytuacji powo-
dzi czy pozaru lasu). Zawdd strazaka nie nalezy do zawo-
dow rutynowych, kazda akcja jest inna, a podejmowane
w ich trakcie czynnosci sa trudne do przewidzenia (Prze-
wodnik po zawodach, 2003, s. 16). W przebiegu dziatan
gasniczo-ratowniczych moga zaistnie¢ zdarzenia o wyjat-
kowo silnym emocjonalnym charakterze. D. Grzybowski
i M. Miynarczyk (2018, s. 19) zauwazaja, ze uczestnictwo
w wypadku podczas akcji, bezpoSredni kontakt z rannymi
lub ofiarami moze spowodowac trwaly §lad w ludzkiej psy-
chice, negatywnie oddziatujac na jakos¢ zycia, funkcjono-
wanie zawodowe, prywatne czy rodzinne. Najwicksze na-
silenie obcigzeni nerwowo-psychicznych wystepuje pod-
czas alarmu i jazdy na miejsce akcji, w trakcie wtasciwych
dzialafi bojowych (Wejman & Przybylski, 2013, s. 74).

Zgodnie z Miedzynarodowa Karta Charakterystyki
Zagrozen Zawodowych w §rodowisku pracy strazaka sa
obecne nastgpujace czynniki zagrozenia: czynniki moga-
ce powodowac wypadki (np niskie stezenie tlenu, gorace
powierzchnie, powietrze i gazy, szkto, metal i inne ostre
przedmioty), czynniki fizyczne (np. nadmierny hatas pod-
czas akcji gasniczych, wysoka temperatura w czasie poza-
ru), czynniki chemiczne i pyly, czynniki biologiczne (m.in.
powodujace choroby zakazne, ktdrych zrodtem moga by¢
ratowane osoby lub zwierzqta) czynniki ergonomiczne,
psychospoleczne i zwigzane z organizacja pracy (np od-
powiedzialno$¢ za bezpleczenstwo zdrowie i zyme in-
nych, §wiadomo$¢ zagrozenia wlasnego zdrowia i zycia),
(Pafgga & Rydz, 2018, s. 613-614). Obciazajace czynniki
Srodowiska pracy strazaka maja charakter zewnetrzny —
zwiazany z przebiegiem dziatan ratowniczych i wewnetrz-
ny — wynikajace z regulaminéw i procedur. Istotne obcig-
zenia zawodowe, to m.in. oczekiwanie na sygnat alarmo-
wy, czyli pozostawanie w ciaglej dyspozycyjnosci, preSJa
czasowa, konieczno$¢ trudnych wyboréw, relacje pomie-
dzy podwtadnym i przetozonym, taczenie czesto sprzecz-
nych wymagan, rdl i zadan (Wakuta, 2009, s. 17).

W tym miejscu warto zwrdci¢ uwage na spoteczne wa-
runki pracy strazaka. W opisie zawodu (Przewodnik po
zawodach, 2003, s. 16), podkresla si¢ zespofowy charakter
tej pracy. Strazacy funkcjonuja w grupie, wydaja lub stu-
chaja poleceni i je realizuja. Umiejetno$¢ pracy w zespole
jest priorytetowa, warunkuje powodzenie akcji ratowni-
czo-gasniczej i bezpieczenstwo ludzi. Specyfika pracy
strazaka wymaga jednocze$nie wspoétdziatania i podpo-
rzadkowania si¢ rozkazom przefozonych. To sprawia, iz
w ocenie waznosci kluczowych kompetencji® dla zawodu
strazaka, kategoria ,,wspoipraca w zespole” wykazuje ta-
ka sama istotno$¢ jak ,sprawno$¢ motoryczna” (obu
kompetencjom przypisano warto$¢ 5, na skali 0-5) (Infor-
macja o zawodzie. Strazak, 2018, s. 14). To oczywiste, ze
przy tak Wysoklm poziomie zaangazowama wysﬂku dzia-
lania na granicy ryzyka, wzajemne wsparcie i zaufanie
w zespole s3 podstawa bezpieczefistwa i sprawnosci dzia-
tania jednostki oraz grupy.
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Klimat organizacyjny jako warunek
dobrostanu pracownika
i sprawnoSci dzialania

Pojecie klimatu organizacyjnego od lat z powodzeniem
funkcjonuje w obszarze nauk spotecznych czy nauk o za-
rzadzaniu i jakoSci. Termin ten jest wykorzystywany do
charakterystyki miejsca pracy przez pryzmat subiektyw-
nie dokonywanych ocen i percepcji warunkow czy sktado-
wych §rodowiska pracy. W mys| definicji, klimat organiza-
cyjny to ,zestaw spostrzeganych cech organizacji lub jej
podsystemOw w odniesieniu do sposobu, w jaki organiza-
cja lub jej podsystemy, traktuja swoich cztonkéw albo
swoje Srodowisko pracy” (Bafika, 2000, s. 323). Zdaniem
D. Nawrat, (2014, s. 148-149), klimatu nie tworza ani
przejsciowe nastroje pracownikdw, ani obiektywnie ist-
niejace w organizacji zjawiska — kluczowa jest zalezno$¢
pomiedzy nimi. Dopiero wzajemna interakcja obiektyw-
nych czynnikow organizacji oraz indywidualnych potrzeb,
aspiracji, zdolnosci i oczekiwan jej uczestnikow decyduje
o ostatecznym ksztalcie klimatu organizacyjnego.

Zblizony poglad prezentuje D. Kolb (1972), ktorego
stanowisko teoretyczne wykorzystano w niniejszym opra-
cowaniu. Autor okresla, ze klimat organizacyjny jest
»Spostrzegana przez pracownikow sytuacja organizacyj-
na, wynikajaca z procesu interakcji zachodzacej migdzy
nimi a organizacja” (Chelpa, 1993, s. 379). Zdaniem
D. Kolba, panujacy w organizacji klimat stanowi efekt
jednostkowej oceny podstawowych skfadowych sytuacji
pracy. Sa nimi: odpowiedzialno$¢ (odnosi si¢ do mozliwo-
$ci samodzielnego decydowania pracownika w zakresie
realizowanych zadan) wymagama (ich wysokos¢, wartos¢
mobilizujaca, u]awnla]qca poziom ambicji zawodowych),
nagrody, zorganizowanie (czyli uporzadkowanie dziala-
nia zespotu), poczucie ciepta i poparcia (widoczne we
wzajemnym zaufaniu, zyczliwoSci, jakoSci relacji spotecz-
nych) oraz kierowanie (wyrazane postawa podwladnych
wobec przetozonego, jego akceptacji, ocena fachowosci
i kompetencji), (Chelpa 1993, s. 386).

Zdaniem autora, specyfika klimatu to efekt udziatu
i nasilenia jego poszczegolnych komponentdw. D. Kolb
okreslit gtéwne typy klimatu organizacyjnego: wspierajg-
cy, autokratyczny oraz poSredni miedzy nimi. W klimacie
wspierajacym pracownicy realizuja konkretne wymagania
(na odpowiednio wysokim poziomie, jasno okre$lone
i stymulujgce rozwoj zawodowy) i ponosza za nie osobistg
odpowiedzialno$¢. Zespdt funkcjonuje w sposob przemy-
Slany, dobrze zorganizowany, w przebiegu dwustronnej
komunikacji. Cztonkowie zespotu, wraz z kompetentnym
i szanowanym przelozonym, sa dla siebie wzajemnym
wsparciem. Biegunowo rdzny w swojej charakterystyce
jest klimat autokratyczny. Pracownicy wypelniaja mato
ambitne, nisko wymagajace i stabo sprecyzowane zobo-
wigzania zawodowe, za realizacje ktorych rzadko ponosza
odpowiedzialno$¢. W zespole brakuje zaufania i wspar-
cia. Kierownik nie jest akceptowany. Za niepowodzenia
podwtadni sg raczej karani i krytykowani, niz nagradzani
i doceniani w obliczu sukcesu. W takich grupach komuni-

kacja jest na ogoét jednostronna. Obok dwoch skrajnych
postaci klimatu wystepuje réwniez typ posredni, o nie-
okreSlonej charakterystyce. W typie klimatu w percepcji
pracownikéw w §rodowisku pracy widoczny jest brak jed-
noznacznych regut postgpowania (Chelpa, 1993,
s. 384-385; Lipifiska-Grobelny, 2007b, s. 11-33).

Whyniki badan dowodzg, ze klimat organizacyjny pozo-
staje istotnym uwarunkowaniem sprawnosci jednostko-
wej, zespolowej i organizacyjnej. Jako zlozone zjawisko,
z Jedne] strony ksztaltuje efektywnosc motywaclf;, goto-
wos¢ pracownikow do rozwoju, a z drugiej wyraza ich sa-
tysfakcje, podmiotowos¢, uzyskiwane sukcesy czy korzysci
(Smolarek & Sipa, 2015, s. 308). Klimat organizacyjny na-
lezy takze do zasadniczych wyznacznikow efektywnosci.
Zdaniem D. Nawrat (2014, s. 148), badania klimatu znaj-
dujg swoje zastosowanie w rozpoznawaniu nasilenia mo-
tywacji pracownikow, ich zaangazowania, zadowolenia
(lub niezadowolenia), poziomu konfliktow, braku wspot-
pracy czy niskiej efektywnosci pracy. Poniewaz oddzialy-
wanie klimatu dokonuje si¢ na gtebokim poziomie przezy-
wania, ma on tak duzy wplyw na samopoczucie i zdrowie
pracownikdw. Obserwuje si¢ (Lubrafiska, 2011; Matysek
& Wiloszezak-Szubzda, 2016; Oleksa-Marewska, 2018;
Swigtochowski, 2008; Witkowski & Slazyk -Sobol, 2012)
istotne relacje pomiedzy klimatem organlzacyjnym a wy-
paleniem zawodowym W Swietle badaf, wyzszej ocenie
klimatu organizacyjnego (i jego sktadowych) towarzyszy-
to nizsze natgzenie wypalenia zawodowego. W kontekscie
podjetej problematyki uwage zwracaja rdwniez rezultaty,
dowodzace roli klimatu organizacyjnego jako uwarunko-
wania subiektywnych obciazefi zawodowych. Badani do-
Swiadczajacy silniejszych uciazliwosci pracy i psycholo-
gicznych kosztow pracy, poddani byli oddziatywaniu kli-
matu autokratycznego. Jednocze$nie dokonywali niskiej
oceny jego poszczegolnych sktadowych (Lubrafiska,
2014b, s. 73-76). Obserwuje si¢ takze efekt wplywu wa-
runkdw pracy (pod postacia klimatu organizacyjnego - je-
go typu i poszczegdlnych wlasnosci) na emocjonalne do-
$wiadczenia pracownikdw. Pozytywnym, satysfakcjonuja-
cym emocjom przezywanym w pracy sprzyjal klimat
wspierajacy. Z kolei negatywne doswiadczenia afektywne
pozostawaly w istotnej relacji z klimatem autokratycznym
(Lubranska, 2014a, s. 115-118). Klimat organlzacy]ny
rozpatruje si¢ rowniez w kontekscie wystepowania zjawi-
ska mobbingu (Durniat, 2007, Swu;tochowskl 2008).

Wsrdd przyczyn mobbingu wymienia si¢ negatywny kli-
mat spoteczno-emocjonalny, atmosfera leku, stresu, cha-
osu, napigcia i niejasnosci, ograniczenie autonomii pra-
cownikow, mozliwosci wspdldecydowania (Gamian-Wilk
& Grzesiuk, 2016, s. 247). Sposréd innych doniesient ba-
dawczych warto odnotowac zwiazki klimatu organizacyj-
nego ze zjawiskiem prokrastynacji, czyli ,,odktadania pra-
cy na pdzniej” (Lipifiska-Grobelny & Michatowska, 2018)
czy z mySleniem tworczym (Lipinska-Grobelny, 2022).

Zalozenia badawcze

Badania dowodza (Wakuta, 2009), ze strazacy w zdecydo-
wanej wigkszoSci lubig swoja prace (ponad 80%), realizu-
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ja si¢ w niej zawodowo (ponad 80%), jest dla nich Zro-
dtem satysfakcji, mimo doS$wiadczenia jej uciazliwoSci
(blisko 60%). Jednoczesnie, w konsekwencji zaangazowa-
nia i wysitku zawodowego pojawia si¢ problemy, m.in.
z za$nieciem, ze zmeczeniem i przeciazeniem, ktdre od-
dzialuje na jako$¢ zycia rodzinnego. Strazakom towarzy-
szy rowniez strach o wlasne zycie (Wakula, 2009, s. 18).

Wytyczony przywolywanym juz przepisem ustawy
o PSP zakres dziatafi, wymagany profesjonalizm i wszech-
stronno$¢, a przede wszystkim istotno§¢ petnionych obo-
wiazkow, w sposdb szczegolny obliguja do ksztaltowania
warunkow pracy, adekwatnych do petnionej przez straza-
kow roli. Wiasciwe wobec tych wymagan jest przyjazne,
bezpieczne i wspierajace Srodowisko pracy, odpowiednia
atmosfera pracy, sprzyjajaca wspotdziataniu. J ednym
z elementow, ktdry zastuguje na uwage, ]est sprzy]a]qcy
funkcjonowaniu zawodowemu klimat organizacyjny. Ce-
lem badania byta ocena warunkéw w pracy w jego szcze-
gblnej postaci, jakim jest klimat organizacyjny. Zmienna
te analizowano w odniesieniu do ucigzliwosci i trudnosci
wystepujacych w zawodzie strazaka. Przyjeto zalozenie,
ze wspierajacy klimat organizacyjny bedzie tagodzit jed-
nostkowe ucigzliwosci pracy, a klimat autokratyczny — na-
silal. Eksplorujac problematyke#, sformufowano nastgpu-
jace pytania badawcze:

W jakim typie klimatu organizacyjnego pracujq badani
strazacy?

Czy istnieje zwigzek pomiedzy typem klimatu organiza-
cyjnego a wybudzaniem na alarm?

Czy istnieje zaleznos¢ pomiedzy typem klimatu organiza-
cyjnego a doswiadczaniem ,,syndromu alarmu”?

Czy zmeczenie, znuzenie, przecigzenie Organizmu spo-
wodowane dlugotrwalg akcjg nocng jest roznicowane ty-
pem klimatu organizacyjnego?

Czy typ klimatu organizacyjnego roznicuje doswiadcza-
nie snu z akcji?

Czy wybudzanie nocne spowodowane wyjazdem do ak-
cji powodujgce spadek gotowosci do pracy jest zwigzane
z typem klimatu organizacyjnego?

Badaniem objeto 84 strazakow, mezezyzn, w wieku od
24 do 54 lat (M = 37,68; SD = 7,60). Staz pracy badanych
mieScit si¢ w przedziale od 1 roku do 29 lat (M = 13,09;
SD = 6,69). Osoby badane najczgsciej posiadaly wy-
ksztalcenie Srednie (51,19%) lub wyzsze (47,62%); 1 oso-
ba legitymowala si¢ wyksztalceniem policealnym. Wszy-
scy strazacy wykonywali pracg zmianowg oraz prace w no-
cy. Badania przeprowadzono metoda papier—otowek,
w styczniu 2023 roku, w trakcie petnienia stuzby w Jed-
nostkach Ratowniczo-Gasniczych, na losowo wybranej
zmianie. Zgoda na badania zostala udzielona przez Ko-
mendanta Miejskiego Panstwowej Strazy Pozarne;.

W badaniu wykorzystano , Kwestionariusz Klimatu
Organizacyjnego” D. Kolba w polskiej adaptacji S. Chetpy
(Chetpa, 1993), stuzacy do pomiaru klimatu organizacyj-
nego. Kwestionariusz obejmuje sze$¢ pozycji testowych
(odpowiedzialno$¢, wymagania, nagrody, zorganizowa-
nie, poczucie ciepla i poparcia, kierowanie), ocenianych
na 10-punktowej skali, gdzie 1 oznacza minimalne nate-
zenie poszezegdlnych warunkdw pracy, a 10 to maksymal-
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ne ich nat¢zenie. Kwestionariusz cechuja satysfakcjonuja-
ce wlasnoSci psychometryczne. Narzedzie jest znormali-
zowane (wyniki najnizsze, 1-4 sten wskazujg na klimat or-
ganizacyjny autokratyczny, 5-6 sten na klimat poSredni,
a wyniki z przedziatu 7-10 sten oznaczaja klimat organi-
zacyjny wspierajacy).

Badani wypowiedzieli si¢ rowniez w kwestii warunkow
pracy i jej uciazliwoéci (m.in. pracy zmianowej, pracy
w nocy, doSwiadczenia zmeczenia, gotowosci do pracy czy
wybudzania na alarm).

Wyniki badan

W pierwszej kolejnosci ocenie poddano typ klimatu orga-
nizacyjnego. Badani strazacy najczgSciej wskazywali na
wspierajacy typ klimatu organizacyjnego (48,81%, n = 41).
W posrednim typie klimatu funkcjonowalo 34,51%
(n=29), a w typie autokratycznym 16,67% (n = 14).

Nastepnie analizowano zaleznoSci pomiedzy typem
klimatu organlzacy]nego a poszczeg6lnymi ucigzliwoscia-
mi pracy i zwigzanymi z tym jednostkowymi doswiadcze-
niami (tabela 1-5).

Nie wykazano istotnie statystycznej zaleznosci migdzy
wybudzaniem si¢ na alarm a typem klimatu organizacyj-
nego (Chi2 = 1,92,df = 2, p = 0,383).

Rezultaty zaprezentowane w tabeli 2 dowodza, iz kli-
mat organizacyjny nie réznicowal istotnie badanych stra-
zakow w doSwiadczeniu wystgpowania ,,syndromu alar-
mu” (Chi2 = 0,98, df = 2,p = 0,952).

Wykazano istotny statystycznle zwigzek mle;dzy poja-
wieniem si¢ zme¢czenia, znuzenia czy przeaqzema orga-
nizmu a oceng typu klimatu organizacyjnego (Chi2 =
=781, df = 42 p=0,021). Zaobserwowano, ze doswiad-
czenia te najczgsciej towarzyszyly badanym, ktorzy za-
wodowo funkcjonuja w klimacie autokratycznym (40%).
Z kolei strazacy, pracujacy w klimacie wspierajacym naj-
mniej licznie wskazywali na analizowane problemy
(26,67%).

Otrzymane rezultaty (tabela 4) nie potwierdzily istot-
nej zalezno$ci miedzy wystepowaniem snu z akcji a typem
klimatu organizacyjnego (Chi2 = 3,66, df = 2,p = 0,161).

Wyniki przedstawione w tabeli 5 wskazuja, iz wybudza-
nie nocne spowodowane wyjazdem do akcji powodujace
spadek gotowosci do pracy nie wykazuje istotnej zalezno-
$ci wobec typu klimatu organizacyjnego (Chi2 = 2,53,
df = 2,p = 0,282).

Dyskusja wynikow

Wiasno$ci klimatu, jego charakterystyka (blizsza wymia-
rowi pozytywnemu, wspierajacemu czy odwrotnie, formie
autokratycznej) decyduje o dobrostanie, jakosci pracy
i zawodowego funkcjonowania. Ten poglad znajduje po-
twierdzenie w badaniach (Durniat, 2007; Lipifiska-Gro-
belny, 2007b; Lubrafiska, 2014a, 2014b; Nawrat, 2014).
Klimat organizacyjny wykazuje modyfikujacy wplyw na
jednostkowe doswiadczenia zawodowe — zaleznie od swej
postaci, wzmacnia lub fagodzi skutki pracy, jej wymagan
czy dysfunkcyjnodci.
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Tabela 2. Do$wiadczanie ,,syndromu alarmu” a typ klimatu organizacyjnego

Dos$wiadczanie ,,syndrom alarmu”
Typ klimatu organizacyjnego
Tak Nie Razem
n Autokratyczny 6 8 14
% z kolumny 18,18% 15,69%
n Posredni 1 18 29
% z kolumny 33,33% 35,29%
n Wspierajacy 16 25 41
% z kolumny 48,48% 49,02%
n Ogolny wynik 33 51 84
Zrodlo: opracowanie wiasne
Tabela 3. Zmeczenie, znuzenie, przecigzenie organizmu spowodowane
dtugotrwala akcja nocna a typ klimatu organizacyjnego
Zmeczenie, znuzenie, przeciaZenie organizmu
Typ klimatu organizacyjnego spowodowane akcjg nocng
Tak Nie Razem
N Autokratyczny 6 8 14
% z kolumny 40,00% 11,59%
N Posredni 5 24 29
% z kolumny 33,33% 34,78%
N Wspierajacy 4 37 41
% z kolumny 26,67% 53,62%
N Ogdlny wynik 15 69 84

Zrodto: opracowanie wlasne

Tabela 4. Doswiadczanie snu z akcji a typ klimatu organizacyjnego

Doswiadczanie snu z akcji
Typ klimatu organizacyjnego
Tak Nie Razem
N Autokratyczny 5 9 14
% z kolumny 33,33% 13,04%
N Posredni 4 25 29
% z kolumny 26,67% 36,23%
N Wspierajacy 6 35 41
% z kolumny 40,00% 50,72%
N Ogdlny wynik 15 69 84

W kontekscie roli, jaka wobec jednostki i systemu pet-
ni klimat organizacyjny, szczeg6lnie istotne sa rezultaty
zaprezentowane w niniejszym opracowaniu. Zaobserwo-
wano, iz blisko 50% badanych strazakow pracuje we
wspierajacej atmosferze pracy. Taki rozktad wynikow su-
geruje, iz pozytywne oddzialywanie klimatu pracy pozwa-
la im doswiadcza¢ emocjonalnego i merytorycznego za-

Zrodto: opracowanie wlasne

plecza, jakie tworza wspdlpracujacy ze sobg ludzie. Jest to
wazne w kazdym zawodzie. Ale w profesji strazaka, ak-
tywnoSci wysoce wymagajacej, zaliczanej do zawodow
trudnych i niebezpiecznych, ma to szczegdlne znaczenie.
Jak twierdzi A. Wakuta (2009, s. 17), pomys$lna realizacja
zadania, powodzenie akcji gasniczo-ratowniczej stanowi
wynik bardzo dobrego przygotowania strazaka, wysokie-
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Tabela 5. Wybudzanie nocne spowodowane wyjazdem do akcji powodujace spadek gotowosci

do pracy a typ klimatu organizacyjnego

Wybudzanie nocne spowodowane wyjazdem
Typ klimatu organizacyjnego do akcji powodujace spadek gotowosci do pracy
Tak Nie Razem
N Autokratyczny 6 8 14
% z kolumny 27.27% 12,90%
N Posredni 6 23 29
% z kolumny 27.27% 37,10%
N Wspierajacy 10 31 41
% z kolumny 45,45% 50,00%
N Ogdlny wynik 22 62 84

go poziomu sprawnosci psychofizycznej oraz wtasciwych
cech osobowosci. Jednak sukces akcji pozostaje rowniez
efektem wzajemnej wspdlpracy, jakosci relacji i zaufania
w zespole. W obliczu petnionych przez strazakéw zadan,
porozumienie w grupie, to wazny czynnik. Jednak rezul-
taty badan nie zawsze napawaja optymizmem. Strazacy
skarza sie na niezadowalajace relacje w pracy, komunika-
cje w organizacji, niski poziom postrzeganego wsparcia
spolecznego czy mozliwo§¢ otrzymania wsparcia emocjo-
nalnego i praktycznego. Stabe noty wystawiono réwniez
integracji spofecznej (czyli $wiadomosci poczucia bycia
czesScig grupy, ktora dzieli zainteresowania, postawy i ak-
tywnosci), (Mockatlo, 2009b, s. 21). Tym bardziej cieszy
fakt, ze w prezentowanym projekcie, tak istotny odsetek ba-
danych strazakow ocenia swoje miejsce pracy przez pry-
zmat klimatu wspierajgcego, odzwierciadlajacego pozytyw-
ny interpersonalny charakter relacji w zespole. Dla kazde-
go pracownika istotne sa warunki pracy (materialne i poza-
materialne), w tym réwniez atmosfera pracy. Adekwatna —
sprzyja skutecznemu dzialaniu i porozumieniu miedzy ludz-
mi, reguluje sprawno$¢ przebiegu aktywnosci zawodowe;.
M. Osuch (2021, s. 287-290), poréwnujac pilotow woj-
skowych i strazakow zaobserwowala, iz strazakdw charak-
teryzowalo istotnie wyzsze nasilenie napigcia emocjonal-
nego, stresu zewngtrznego oraz stresu intrapsychicznego.
Badaczka wigze ten fakt ze specyfika pracy w stuzbach ra-
towniczych, zwigzanych z silnym obcigzeniem emocjonal-
nym i doswiadczanym ryzykiem. Wobec takich okolicznosci
zawodowych wazng role odgrywa klimat organizacyjny,
ktéry moze ujawnia¢ swoj wspierajacy albo obciagzajacy
charakter. Czgsciowo dowiodly tego badania prezentowa-
ne w niniejszym opracowaniu. Wykazano istotnos¢ relacji
pomiedzy typem klimatu organizacyjnego a pojawieniem
si¢ uczucia zmeczenia, znuzenia czy przecigzenia organi-
zmu (tabela 3). Otrzymane wyniki wskazuja, ze te nieta-
twe doSwiadczenia sa czeSciej udziatem osob, ktore zawo-
dowo funkcjonuja w klimacie autokratycznym. Z kolei
strazacy poddani wplywowi klimatu wspierajacego mniej
licznie wskazywali na analizowane trudnosci. Wykazana
istotno$¢ tej relacji dowodzi, iz klimat organizacyjny sta-

Zrodlio: opracowanie wiasne

nowi uwarunkowanie samopoczucia pracownikow oraz
jakosci ich dziafania. Pozostate rezultaty niestety nie
ujawnily statystycznie istotnie roznicujacego oddziatywa-
nia klimatu organizacyjnego w odniesieniu do: wybudza-
nia si¢ na alarm, wystepowania ,syndromu alarmu”,
obecnosci snu z akcji, wybudzania nocnego spowodowa-
nego wyjazdem do akcji powodujacego spadek gotowosci
do pracy. To nieco zaskakujacy rezultat. Oczekiwano, iz
klimat organizacyjny, z uwagi na swoja specyfike, bedzie
pozostawaé swoistym czynnikiem ,,oslonowym”, bedzie
chroni¢ przed przykrymi nastgpstwami obciazen zawodo-
wych (i napig¢ z nich wynikajacych), utatwiajac tym sa-
mym funkcjonowanie grup i jednostek. Efekt ten udafo
si¢ empirycznie potwierdzi¢ tylko w waskim zakresie. To
znaczaco ogranicza mozliwo$¢ formulowania aplikacyj-
nych rekomendacji. Jednak, korzystajac z doswiadczen
praktykdw organizacji i weze$niejszych wynikow badan,
w proponowanych zaleceniach warto uwzglednic fakt, iz
ksztattowanie klimatu organizacyjnego powinno si¢
przede wszystkim wyrazac si¢ w jego warstwie interperso-
nalnej. Troska o jako§¢ i site relacji miedzy ludzmi, budo-
wanie wspdlnoty, to realne wsparcie na co dziefi, a takze
w trudniejszych, bardziej wymagajacych okolicznosciach
pracy. To istotne wskazanie, bowiem jak dowodza cyto-
wane juz badania (Mockatfo, 2009b), ten wymiar zawodo-
wego funkcjonowania (niezadowalajace relacje w pracy,
niski poziom integracji spolecznej) zostal przez straza-
koéw poddany stosunkowo niskiej ocenie. Poprawa
i wzmocnienie wiezi, w kierunku stworzenia spojnego
1 pomocnego sobie zespotu, moze istotnie sprzyja¢ popra-
wie samopoczucia i jakoSci stuzby. Sformufowane reko-
mendacje znajduja swoje zastosowanie takze wobec stra-
zakow-ochotnikéwd, petniacych swa role z tozsamym za-
angazowaniem i spofecznym zobowigzaniem.

Podsumowanie
Zawdd strazaka to jednoczesnie pigkna i ofiarna stuzba.

Jej pelnieniu towarzyszy wiele trudno$ci i zagrozef.
W prezentowanym projekcie sprawdzano, czy ich do-
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Swiadczenie pozostaje zalezne od typu klimatu organiza-
cyjnego. Istotne potwierdzenie zaktadanych zalezno$ci
uzyskano tylko w wobec jednej kategorii zmiennych (wy-
stepowania zmeczenia, znuzenia czy przeciazenia organi-
zmu). Otrzymane efekty sugerujg jednak dalsze kierunki
eksploracji nad znaczeniem klimatu organizacyjnego (je-

go typu i poszczegdlnych sktadowych) dla jakosci pracy
i zawodowego funkcjonowania populacji strazakow. Bo-
wiem klimat organizacyjny, jako istotna sktadowa $rodo-
wiska pracy, odzwierciedla i jednocze$nie warunkuje emo-
cje pracownikow, ich samopoczucie, skuteczno$¢ funkcejo-
nowania, poziom zaangazowania i motywacji do pracy.

Przypisy/Notes

1 Ustawa, z szeregiem stosownych uaktualniefi, wprowadzita szereg zmian organizacyjnych, strukturalnych i kompetencyjnych (Jagusiak, 2019, s. 89).
2 Zagadnieniu stresu pourazowego w pracy strazaka poswiecono odrebne opracowania (Koniarek & Dudek, 2001; Mockatto, 2009a).

3 Wykaz kompetencji kluczowych opracowano na podstawie wykazu stosowanego w Miedzynarodowym Badaniu Kompetencji Osob Dorostych —
projekt PIAAC (OECD). (Informacja o zawodzie. Strazak, 2018, s. 14).

4 Inspiracje realizowanego projektu stanowily badania A. Wakuly (2009), po$wiccone subicktywnej ocenie wybranych aspektéw pracy przez
strazakow-ratownikow.

5 Troske o strazakéw-ochotnikdw, o ich zabezpieczenie socjalne, formutuje w swoim tekscie M. Plesniak (2018).
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Przemiany technologiczne i procesy globalizacyjne wptywajg na zmiany obowigzkow sprawoz-
dawczych jednostek gospodarczych. Coraz wiekszg wage przywigzuje sie do ujawnianych in-
formacji niefinansowych, dotyczacych spraw Srodowiskowych, spotecznych i pracowniczych.
Tradycyjne sprawozdanie finansowe bywa juz postrzegane jako niewystarczajgce. Tym zmianom
towarzyszy wzrost zainteresowania tematykg zréwnowazonego rozwoju oraz spofecznej odpo-
wiedzialnoSci  biznesu. Konieczno$¢ implementacji rozwigzan wynikajacych z opublikowanej
w 2022 roku dyrektywy CSRD spowoduje, ze w najblizszych latach wzro$nie liczba jednostek
objetych obowigzkiem raportowania niefinansowego oraz zapewnienia niezaleznej atestacji tych
informacji.

Ewolucja sprawozdawczosci przedsigbiorstw dokonuje sie w czasie dynamicznego rozwoju technologii informacyjnych, ktore wpty-
Wwaja na prace 0s6b odpowiedzialnych za przygotowywanie raportow rocznych. W ostatnich latach mozemy obserwowac stopniowe przej-
$cie od papierowego obiegu dokumentéw w kierunku digitalizacji proceséw ksiegowych oraz wykorzystywania algorytmow sztucznej
inteligencii.

W zwigzku z powyzszym gtéwnym celem niniejszej monografii stafo sie przedstawienie rozwazan teoretycznych oraz wynikow badan
empirycznych dotyczacych kiuczowych aspektow wptywu spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu oraz rozwoju nowoczesnych technologii
na obowigzki sprawozdawcze jednostek gospodarczych, a tym samym na zakres ujawnianych informacji oraz na relacije z interesariuszami.
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