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Fundamentalng kwestig w zyciu kazdego funkcjonariusza jest swiadomos¢ rangi
zapewnienia bezpieczenstwa' jako nadrzednej warto$ci i nadrzednego celu

' Odnosnie pojecia ,,bezpieczenistwo” zob. M. Karpiuk, N. Szczech, Bezpieczeristwo naro-

dowe i migdzynarodowe, [w:] M. Karpiuk (red.), System Bezpieczetistwa Narodowego, t. 1, Olszyn
2017, . 13 i n,; M. Czuryk, Prawne podstawy bezpieczeristwa narodowego, [w:] J. Pawlowski (red.),
Podstawy bezpieczeristwa wspolczesnego paristwa (podmiotu). Implikacje, Warszawa 2015, s. 533
i n.; M. Karpiuk, Miejsce samorzgdu terytorialnego w przestrzeni bezpieczeristwa narodowego,
Warszawa 2014, s. 28 1 n.; M. Czuryk, K. Dunaj, M. Karpiuk, K. Prokop, Bezpieczetistwo paristwa.
Zagadnienia prawne i administracyjne, Olszyn 2016, s. 17 i n.; M. Karpiuk, Prawne podstawy bez-
pieczeristwa, [w:] A. Zukowski, M. Hartliriski, W.T. Modzelewski, ]. Wiectawski (red.), Podstawowe
kategorie bezpieczeristwa narodowego, Olsztyn 2015, s. 641 n.; M. Karpiuk, K. Prokop, P. Sobczyk,
Ograniczenie korzystania z wolnosci i praw czlowieka i obywatela ze wzgledu na bezpieczeristwo
paristwa i porzgdek publiczny, Siedlce 2017, s. 9 i n.; M. Karpiuk, Bezpieczeristwo jako instytucja
konstytucyjna. Zarys problematyki, [w:] W. Gizicki (red.), Wybrane problemy bezpieczeristwa
globalnego po zimnej wojnie, Lublin 2015, s. 11 i n.; M. Karpiuk, Zadania i kompetencje zespolonej
administracji rzgdowej w sferze bezpieczeristwa narodowego Rzeczypospolitej Polskiej. Aspekty
materialne i formalne, Warszawa 2013, s. 77 i n.; W. Kitler, M. Czuryk, M. Karpiuk (red.), Aspekty
prawne bezpieczetistwa narodowego RP. Czes¢ ogolna, Warszawa 2013, s. 11 i n.; M. Karpiuk,
Konstytucyjna wlasciwos¢ Sejmu w zakresie bezpieczeristwa panstwa, ,Studia Iuridica Lublinensia”
2017, nr 4, s. 10; M. Karpiuk, Ograniczenie wolnosci uzewnetrzniania wyznania ze wzgledu na
bezpieczeristwo paristwa i porzgdek publiczny, ,Przeglad Prawa Wyznaniowego” 2017, t. IX; s. 10
in.; M. Karpiuk, Wolnos¢ sumienia i wyznania a przestgpstwa przeciwko tym wolnosciom, [w:] J.
Nikotajew, P. Sobczyk, K. Walczuk (red.), Wolnos¢ sumienia i religii a bezpieczeistwo i porzgdek
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dzialania kazdej osoby, kazdej spotecznosci i kazdego panstwa. Podkreslany
jest réwniez problem madro$ci myslenia o bezpieczenstwie, rozumianej jako
postrzeganie przysztosci oraz to, kto tworzy wiedzg, prawa, zasady, reguly spo-
teczne. Zaréwno myslenie, jak i dziatanie w zapewnieniu bezpieczenstwo oby-
wateli miesci si¢ w kanonie kategorii etyczno-prawnych zawodu oraz w zasadach
organizacji pracy funkcjonariuszy stuzb.

Najczesciej kategorie etyczno-prawne zwigzane sg z etykg wykonywania
danego zawodu. Etyka i zainteresowanie sprawami bezpieczenstwa towarzyszy
ludziom od zarania dziejow. Tak jak ludzie pierwotni, tak i my wspéiczesni
stoimy wobec tych samych pytan: jak zy¢, jak postepowac wobec innych, jak si¢
realizowac, by o zyciu, aktywnosci i pracy mozna bylo powiedzie¢, ze s dobre
i sprawiedliwe. W czasach nowozytnych zaobserwowa¢ mozna pewien trend
podziatu pracy. Pojawienie si¢ w zwigzku z tym nowych zawodéw i rodzajow
zatrudnien legly u podstaw powstania nie istniejacych wczesniej etyk zawo-
dowych. Niestety mozna zaobserwowac, ze podczas tego procesu ignoruje sig
tradycje mysli etyki klasycznej i dochodzi do pewnego rodzaju pomieszania
pojec i bfednych rozumowan.”

|. Etyka zawodowa

Pojecie etyki obejmuje rowniez w swoim zakresie termin etyki zawodowej, stajac
si¢ zagadnieniem do$¢ szeroko uregulowanym w krajowym porzadku prawnym.
Pojawia si¢ ono wlasciwie na kazdym jego szczeblu, poczawszy od najwyzszego
aktu prawnego (konstytucja), po akty prawa wewnetrznego (zarzadzenia). Nalezy
zauwazy¢, ze zagadnienie to jest o tyle szerokie, iz swoim zasiegiem ogarnia (czy
tez jest zwigzane), z innymi, zbieznymi lub podobnymi pojeciami. Pojecie etyki
zawodowej definiowane jest rozmaicie. Z. Ziembinski wskazywal np. ze przez
etyke zawodowa nalezy rozumiec ,,(...) doktryne moralna systematyzujaca oceny
i normy moralne zwigzane z wykonywaniem okreslonego zawodu wzglednie
formutujacg normy moralne postulowane do przyjecia przez przedstawicieli
danego zawodu™. Inne definicje wyraznie podkreslaja precyzujaca funkcje

publiczny, Warszawa 2017, s. 49 i n.; M. Czuryk, Wlasciwos¢ Rady Ministrow oraz Prezesa Rady
Ministréw w zakresie obronnosci, bezpieczetistwa i porzgdku publicznego, [w:] M. Karpiuk (red.),
System Bezpieczeristwa Narodowego, t. 111, Olszyn 2017, s. 9 i n.; M. Bozek, M. Karpiuk, J. Kostru-
biec, Zasady ustroju politycznego patistwa, Poznan 2012, s. 67 in.

> M. Sulek, S. Swiniarski, Etyka jako filozofia dobrego dziatania zawodowego, Warszawa
2001, S. 8.

*  Z.Ziembinski, Podstawy nauki o moralnosci, Poznan 1981, s. 106.
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etyki zawodowej, definiujac ja jako implementacje ogolnych norm moralnych
wystepujacych w danym spoleczenstwie do konkretnych sytuacji zawodowych,
tj. jako konkretyzacje moralnosci ogolnospotecznej*. W kazdej jednak definicji
etyki zawodowej stwierdza sig, ze polega ona na odniesieniu norm moralnych
do realiéw wykonywania danego zawodu.

Etyka zawodowa to pojecie odnoszace sie do postepowania wszystkich grup
zawodowych, jednakze w odniesieniu do stuzb mundurowych ma ono znacze-
nie szczegolne. Przede wszystkim dlatego, ze gléwnym zadaniem tych stuzb
jest stuzenie spoteczenstwu, ochrona ludzi i ich mienia oraz stanie na strazy
porzadku publicznego. Istotnym jest, iz spoleczenistwo oczekuje, ze dziatania
stuzb mundurowych, stojacych na strazy wszelkiego porzadku bedzie nie tylko
zgodne z prawem, ale rdwniez etyczne, a wiec nie bedzie budzito powszechnego
sprzeciwu, czy zniesmaczenia. Dzialania funkcjonariuszy stuzb mundurowych
regulowane sg przede wszystkim przepisami prawa, ktore zobowigzani sg Scisle
przestrzega¢, a ktdre niestety nie zawsze pokrywaja sie z zasadami etyki. Dla-
tego tez w stuzbach mundurowych wprowadzono zinstytucjonalizowane normy
postepowania, ktore nie stoja bynajmniej w opozycji do aktow prawnych, ale je
uzupelniaja.

Etyka zawodowa funkcjonariuszy stuzb bezpieczenstwa publicznego buduje
kulture organizacji danej formacji, odpowiada na dylematy zwigzane z praca
zawodowg funkcjonariuszy oraz wyznacza ich zasady postepowania. Nalezy
przy tym podkresli¢, ze zardwno wartosci etyczne, prawne, jak i etos zawodowy
ulegaja ewolucji. Wymagania moralne co do postawy funkcjonariuszy stuzb
mundurowych mogg nieco si¢ r6zni¢ w zaleznosci od tego, w ktérych formacjach
pelnig oni stuzbe.

Problemy, jakie wystepuja w relacjach interpersonalnych w ramach formacji
oraz w relacjach miedzy funkcjonariuszami a spoteczenstwem, watpliwosci co
do tego, czy warto czy nie warto by¢ funkcjonariuszem kierujacym sie zasadami
etycznymi, potencjalne konflikty interesu prywatnego i interesu publicznego,
problem wypalenia zawodowego, stosowanie srodkéw nadzoru i kontroli nad
funkcjonariuszami panstwowymi - te wszystkie zagadnienia majg takze cha-
rakter etyczny.

* Por. M. Michalik, Spoleczne przestanki, swoistos¢ i funkcje etyki zawodowej, [w:]

A. Sarapata, Etyka zawodowa, Warszawa 1971, s. 17.
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Il. Profesjonalizm funkcjonariuszy stuzb
bezpieczenstwa publicznego

Z punktu widzenia realizowanych zadan w zakresie bezpieczenstwa cztowieka,
wiodacymi podmiotami w tym zakresie sa: Policja’, Panstwowa Straz Pozarna,
Straze miejskie i gminne. Nie bez znaczenia s ich umiejetnosci zawodowe
i sposoby ustawicznego doskonalenia.

Analiza posiadanych wartosci i postaw etycznych funkcjonariuszy stuzb
bezpieczenstwa publicznego zwigzana jest z ich kompetencjami i profesjonali-
zmem zawodowym. Skala i rodzaje zagrozen spotecznych powoduja, ze rosnie
w przestrzeni publicznej znaczenie stuzb mundurowych, szczegdlnie w zakresie
ich kompetencyjnosci. Wzrasta tez poziom edukacji dla bezpieczenstwa, ktd-
rej gléwnym celem powinno by¢ ksztattowanie wlasciwych postaw obywateli,
poszerzanie ich §wiadomosci w celu racjonalnego zachowania si¢ w obliczu
zagrozenia. Te czynniki s3 podstawowymi warunkami do zapewnienia trwalosci
bezpieczenistwa i stabilnosci w panstwie.

Rozwdj profesjonalny funkcjonariuszy stuzb jest elementem szerszego
procesu, jakim jest rozwoj osobowy czlowieka. Z kolei rozwdj osobowy polega
na wyzbywaniu si¢ niekorzystnych wlasciwosci oraz ksztaltowaniu wlagciwosci
korzystnych, umozliwiajacych tworzenie pozytywnych relacji z samym soba
i innymi ludZmi. Celem rozwoju jest wiec pewien idealny wzorzec, do ktorego
funkcjonariusz zmierza w sposéb dynamiczny i ktory chce osiggnac. Jednym
z obszaréw rozwoju osobowego jest zatem osigganie kompetencji profesjonalne;,
skonkretyzowanej w postaci idealnego wzorca osobowego.

Przemiany zauwazalne w dazeniu do ,profesjonalizmu” sa odzwier-
ciedleniem zlozonosci i sprzecznodci wystepujacych w pracy funkcjonariuszy
w ponowoczesnym $wiecie, ktory charakteryzuje sie ambiwalentng niejasno-
$cig znaczen oraz nieokreslonoscia przyszlosci®. Chodzi wigc o profesjonalizm,
charakteryzujacy sie catkowitym oderwaniem od tradycyjnego autorytetu
zawodowego i autonomii pracownika stuzb na rzecz aktywnych form relacji
z obywatelami, ktore staja si¢ blizsze, bardziej intensywne, koncentruja si¢ na
wspotpracy, na jawnym negocjowaniu rol i odpowiedzialnosci.

Niewatpliwie z pojeciem profesjonalizmu funkcjonariuszy stuzb taczy sie
nie tylko autorytet, osobowos¢, ale takze kompetencje zawodowe. Wiedza na

® Policja jest jedng z tych formacji, ktérej powierzono do realizacji zadania w zakresie

zapewnienia bezpieczenstwa i porzadku publicznego, M. Karpiuk, Pomoc Sit Zbrojnych Rzeczy-
pospolitej Polskiej udzielana Policji, [w:] Wojskowy Przeglad Prawniczy 2018/1, s. 36.
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temat kompetencji ma swoje zastosowanie w praktyce zarzadzania. Kompetencje
obejmujace zbidr predyspozycji funkcjonariusza, od ktérych zalezy sprawne
wykonywanie dziatan i petnienie rél organizacyjnych. Przy niektorych rodzajach
dziafan i rol niezbedne sg bardzo waskie predyspozycje, przy innych - bardzo
szerokie. S3 to osobiste dyspozycje funkcjonariusza w zakresie posiadanej wie-
dzy, umiejetnosci i postaw, ktdre zapewniajg efektywnos¢ w realizowaniu zadan
zawodowych na odpowiednim poziomie®.

Kwalifikacje funkcjonariuszy stuzb bezpieczenstwa publicznego to umiejet-
nosci dostosowane do rozwigzywania zadan na okreslonym stanowisku pracy
i obejmuja one kwalifikacje moralno - spoteczne i kwalifikacje zdrowotne. Kwali-
fikacje pracownicze s3 pojeciem szerszym od kwalifikacji zawodowych, poniewaz
obejmuja kwalifikacje pracownicze dla rozmaitych rodzajow zatrudnienia, ktore
nie zaliczaja si¢ do Zadnego z zawodéw. Kompetencje - to nadany na podsta-
wie wlasciwych kwalifikacji zakres pelnomocnictw i uprawnien do dziatania
i decydowania oraz wydawania sadéw w okreslonym obszarze. Kompetencje
funkcjonariuszy stuzb bezpieczenstwa publicznego to konglomerat’:

» opanowanej wiedzy z danego zakresu,

+ umiejetnosci (wiedza proceduralna),

+ postaw (gotowo$¢ do wykorzystywania swojej wiedzy).

Kompetencje nie s3 cechami statymi i zmieniajq si¢ wraz z doswiadczeniem
oraz rozwojem zawodowym i zyciowym funkcjonariuszy stuzb bezpieczenstwa
publicznego, nie ma wiec mozliwosci okreslenia raz na zawsze czy kto$ dang
kompetencje posiada lub nie. Pomiar kompetenciji jest ztozonym procesem,
obiektywnie mozna tego dokonac jedynie na podstawie zbioru obserwowalnych
zachowan. Wyréznia si¢ pie¢ pozioméw kompetencji®:

A(1) - brak przyswojenia danej kompetencji. Brak zachowan wskazujacych
na jej opanowanie i wykorzystywanie w podejmowanych dziataniach;

B(2) - Przyswojenie kompetencji w stopniu podstawowym, ktéra jest wyko-
rzystywana w sposob nieregularny. Wymagane jest aktywne wsparcie
i nadzor ze strony bardziej doswiadczonych oséb;

C(3) - Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym-pozwalajacym na
samodzielne, praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadan
zawodowych;

¢ G. Filipowicz, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, Warszawa 2004, s. 17.

S. Whiddett, S.Hollyforde, Modele kompetencyjne w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi,
Krakéw 2003, s. 9.

®  G. Filipowicz, Pracownik wyskalowany czyli metody i narzedzia pomiaru kompetencji,
Warszawa 2002.
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D(4) - Kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym, pozwalajacym
na bardzo dobrg realizacje zadan z danego zakresu oraz przekazywanie
innych wlasnych doswiadczen;

E(5) - Kompetencja przyswojona w stopniu doskonatym, zdolnos¢ do twér-
czego wykorzystania i rozwijania wiedzy, umiejetnosci i postaw wlasci-
wych dla danego zakresu dziatan.

Rozwdj kompetencji to proces ciagly i ze wzgledow praktycznych proces
dzieli si¢ na etapy, co w odniesieniu do poszczegdlnych kompetencji powoduje
wyrdznienie poziomow ich przyswojenia. Rozwijajac dang kompetencje stop-
niowo przechodzimy na coraz wyzszy poziom jej opanowania.

U funkcjonariuszy stuzb bezpieczenistwa publicznego ceni si¢ rozne cechy
charakteru oraz umiejetnosci teoretyczne i praktyczne. Rownie dobre efekty
moga osiagna¢ ludzie o réznych charakterach i zdolno$ciach, ktére zapewniajg im
status wybitnego funkcjonariusza, zdolnego do osiggniecia sukcesu. Wyrdzniaja
si¢ oni nieprzecietnym zaangazowaniem w prace, gruntownym wyksztalceniem,
sg entuzjastami, wiedzg, jaka chcg i$¢ drogg, majg swiadomos$¢ stopniowych
celow swego wysitku i przemyslany wybor $rodkéw do ich osiggnigcia. Posiadajg
umiejetno$¢ dostrzegania zachodzace w otoczeniu zmian i wykorzystywac je
jako podstawe do kreatywnych i zyskownych dziatan.

Funkcjonariusze stuzb bezpieczenstwa publicznego musza by¢ osobami roz-
sadnymi, ale i odwaznymi, muszg ,zmierza¢ naprzod”, w kierunku przysztego
ksztaltu danej formacji (organizacji). Nowoczesni funkcjonariusze muszg wpro-
wadza¢ zmiany, szybko reagowa¢ na ich pojawienie si¢ oraz wykorzystywac je
jako sposobnosci do podejmowania nowych ryzykowanych dziatan. Muszg tez
stale podejmowa¢ mniej lub bardziej odwazne decyzje, a kazda odwazna decyzja
zawiera ryzyko, od ktérego nikt nie moze ich uwolni¢, wychodzi¢ naprzeciw wyda-
rzeniom, korzystajgc z odpowiednich informacji, ktore pozwalajg na wnioskowanie,
przewidywanie, ale nie zapewniaja skutecznych rozwigzan. Zarzadzanie wymaga
tworczej i inspirujacej energii, pomystowosci i wyobrazni, a nawet eksperymento-
wania, poprzez stosowanie Smiatych rozwigzan w niepewnych sytuacjach, a takze
dbatosci o to, aby wszyscy zmierzali w pozagdanym kierunku, a wiec umiejetnosci
kreatywnego rozwigzywania probleméw wynikajacych z relacji z otoczeniem®.

Cechy osobowosci, wiedza, sprawnos¢ intelektualna funkcjonariusza decy-
duja o trafnosci postepowania z obywatelami, rozumieniu ich potrzeb i reakeji,
o czynnikach regulujacych ich zachowania. Sukces funkcjonariusza zalezy jed-
nakze od tego, w jakim stopniu potrafi on pogodzi¢ wrodzone i wypracowane

® Tamze, s. 161.
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cechy osobowosci z oczekiwaniami ze strony przelozonych i potrzebami spotecz-
nymi, a takze zmianami sytuacji kierowania wyniklymi z okolicznosci zewnetrz-
nych. Efektywni funkcjonariusze odznaczajq si¢ nie tyle niezmiennymi cechami,
ile raczej umiej¢tnoscia przyjmowania réznych postaw, ktore w zaleznosci od
okolicznosci potrafig wykorzystac.

W krajowym ustawodawstwie odnoszgcym sie w sposob bezposredni
do stuzb mundurowych znajduje si¢ wiele odniesien do moralnie wlasciwej
postawy pracownikéw tych formacji, zwlaszcza ich stosunku do bezpieczenstwa
i porzadku publicznego.

Jedna z gléwnych kategorii etyczno-prawnych warto$ciujacych prace funk-
cjonariuszy jest postawa patriotyczno-obywatelska.

Patriotyzm mozna interpretowac jako swoisty stosunek cztowieka do wyzej
wymienianych bytéw: Ojczyzny, panstwa, narodu. Przedstawia si¢ on w postaci
dumy i satysfakcji wywolanej przynaleznoscig cztowieka do wspélnoty oraz
troska o dobrobyt poszczegdlnego obywatela, ktéra czesto wymaga ponoszenia
wyrzeczen dla niego i catego narodu w celu osiaggniecia dobra wspdlnego.*

Patriotyzm funkcjonariuszy stuzb nalezy postrzega¢ w réznych pozadanych
zachowaniach i postawach, wérdd ktorych szczegolnie istotne s3: prawo$¢, wol-
nos$¢ i godnos¢ osobista czlowieka. Warto$ci narodowo- patriotyczne spelniajg
istotng role w moralnym i duchowym progresie cztowieka. Stanowig istotng
okoliczno$¢ integralnego rozwoju osoby, ktérej gtéwnymi cechami s3: rozum-
nos¢, godnos¢, odpowiedzialno$¢, milosé, tworczosé, wolnoscé.

Fundamentalng wlasciwoscig postawy jest naturalna sklonnos¢ do uze-
wnetrzniania si¢. W konstrukeji osobowosci postawy stanowig jeden z gléwnych
elementow regulujacych stosunek czlowieka do spolecznosci- sg one kryterium
jego zachowania si¢." Postawy zwigzane beda Scisle z pewnymi, wzglednie trwa-
tymi formami reakcji emocjonalnych i racjonalnych (wyrazajgcych przekonania
i poglady) na fakty oraz zjawiska, ktore zachodza w spoleczenstwie i s3 w bezpo-
$rednim oddzialywaniu na jednostke, a takze s3 w bezposrednim jej otoczeniu.

Postawa wyraza staly stosunek czlowieka do danych zdarzen, faktéw, goto-
wos¢ do dzialania w sprecyzowany sposéb wobec 0sob, rzeczy, instytucji oraz
samego siebie. Kiedy mowa jest o czyjej$ postawie to znaczy, ze osoba posiada
wiedze i przekonanie na dany temat oraz pewien stosunek emocjonalny, zdol-
no$¢ do dziatania.”

10

A. Walicki, Tradycje polskiego patriotyzmu, Krakow 1986, s.38.
J. Bogusz, Wychowanie patriotyczne mlodziezy, Warszawa 1991, 5.37.
M. Maruszewski, Psychologia jako nauka o cztowieku, Warszawa 1966, s.270.
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Inne elementy kategorii etyczno-prawnych funkcjonariuszy znajduja swoje
odzwierciedlenie w takich elementach, jak: ofiarno$¢ nawet z narazeniem zycia,
nieugieto$¢ strazy, mezno$¢, a wiec szeroko pojeta postawa obywatelska, czyli
zachowanie honorowe, albowiem odwaga stawiania czola zagrozeniu. Krajowe
ustawodawstwo zwiazane bezposrednio ze stuzbami mundurowymi réznego
rodzaju bardzo czesto wskazuje na zagadnienia z potrzebe utrzymania przez
funkcjonariusza odwaznej i honorowej postawy, nawet z narazeniem zycia wia-
snego. Na takg postawe etyczna wskazuje w szczegdlnosci np. rota funkcjona-
riusza strazy pozarnej*’.

Kolejna kategorig wynikajaca z krajowego ustawodawstwa s pomocniczos¢,
humanitaryzm, opiekunczos¢, a wiec takie cechy, ktore odzwierciedlaja postawe
funkcjonariusza pochylonego nad losem drugiego cztowieka.

Na kolejng grupe cnét funkcjonariusza stuzb mundurowych skfada si¢ obo-
wigzkowo$¢, rzetelno$¢, terminowosé, sumienno$é, motywacja do podnoszenia
kwalifikacji oraz motywacja do utrzymywania sprawnoéci fizycznej. Inaczej niz
w poprzednich grupach cechy te odnoszg si¢ bezposrednio do osoby funkcjona-
riusza i $wiadczg o jego podejsciu do codziennych obowigzkow.

Pokrewna grupa etyk funkcjonariusza stuzb mundurowych wynikajaca z pol-
skiego ustawodawstwa okreslona zostata mianem ,,praworzadnosc¢” i dotyczy
takich cech postawy, jak pokorno$¢, dyscyplina, praworzadno$¢ oraz dochowanie
tajemnicy. Polski ustawodawca cze¢sto wskazuje na taka wlasnie dyspozycje
funkcjonariusza stuzb mundurowych, ktéra polega na podporzadkowaniu sie
wobec prawa i wykonywania rozkazow lub polecen przetozonych (chyba, ze sa
niezgodne z prawem).

W ostatniej grupie znalazly si¢ etyki odnoszace si¢ do godnego postepowania,
a wiec takie cechy postawy, jak bezstronno$¢, racjonalno$é, godnosé, poszano-
wanie dla munduru, nieskazitelna postawa moralna, nieposzlakowana opinia
czy poszanowanie dla religii.

B (...) uroczyscie Slubuje by¢ ofiarnym i meznym w ratowaniu zagrozonego zycia ludzkiego

i wszelkiego mienia - nawet z narazeniem Zycia. Wykonujac powierzone mi zadania, §lubuje
przestrzegaé prawa, dyscypliny stuzbowej oraz wykonywaé polecenia przelozonych. Slubuje strzec
tajemnic zwigzanych ze stuzbg, a takze honoru, godnosci i dobrego imienia stuzby oraz przestrzegaé
zasad etyki zawodowej’, art. 30 ust. 1 - Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Paristwowej Strazy
Pozarnej, (t.j. Dz. U.z 2017 1., poz. 1204 ze zm.)
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[ll. Kultura organizacyjna oraz kultura pracy

Oprocz kompetencji osobowo-zawodowych i kategorii etyczno-prawnych
w pracy funkcjonariuszy réwnie wazne s kategorie organizacyjno-spoleczne,
takie jak: kultura organizacyjna, kultura pracy, miejsce i rola przywddztwa,
motywowanie, sposoby komunikowania.

Kultura jest charakterystyczna dla wszelkich dziatan ludzkich w organizaciji,
w tym réwniez dla zarzadzania stuzbami ratowniczymi oraz wptywa na wszystkie
znaczace aspekty jej funkcjonowania oraz podstawowe instrumenty i strukture,
strategie i procedure. Kazda organizacja posiada swoja specyficzng wlasciwos¢,
ktora wptywa na to, co dzieje sic wewnatrz niej i na jej kontakty z otoczeniem,
czesto silniej niz autorytet przywodcow czy struktura formalna. Jest swoista
»dusza” przedsiebiorstwa, czyli jego kultura organizacyjna. Kultura przejawia si¢
w zachowaniach i relacjach jednostek oraz zespotéw pracowniczych, w sagdach
i postawach, w sposobie rozwigzywania problemow i konfliktéw, organizowania
pracy i wspotdziatania ludzkiego. Jest ona nieodlacznym elementem relacji inter-
personalnych i ksztaltowania fadu miedzy wspotpracujacymi ludzmi. Kultura
organizacyjna przenika przez wszystkie obszary dziatalnosci kazdej instytucji,
stanowigc pomost pomiedzy jej przesztoscia a przyszloscia. Kultura scala, jed-
noczy, stabilizuje, zmniejsza niepewno$¢, sprzyja wspélnemu widzeniu celow
oraz ulatwia znajdywanie sposobéw rozwigzywania problemdw. Daje ona mocne
osadzenie dla dzialan strategicznych organizacji'*.

Kulture organizacji okresla si¢ jako wytworzony przez pracownikow stuzb
mundurowych odpowiedzialnych za bezpieczenstwo publiczne schemat mysle-
nia, odczuwania i reagowania, ktéremu podporzadkowuja sie czlonkowie danej
formacji (grupy). Kultura danej grupy, formacji jest jej programem genetycznym
zapisanym w $wiadomosci spotecznej i powodujacym powtarzalnos¢ zachowan
indywidualnych i zbiorowych*s.

Mimo, ze kultura jest réznie rozumiana, wyznacza wspolny sposob widzenia
probleméw organizacji i reagowania na nie, stanowi uzasadnienie dla przyj-
mowanych postaw i zachowan, ulatwia przystosowanie zawodowe i spoleczne
W miejscu pracy.

W formacjach mundurowych niezwykle rzadko wystepuje jeden typ kultury
- najczesciej wystepuja mieszane modele kultury organizacyjnej, ktore nawet

" J.Penc, Kultura i etyka w organizacji. Aspekty pragmatyczne i strategiczne, Szczytno 2010,
S.61.

' M. Romanowska (red.), Podstawy organizacji i zarzqdzania, Warszawa 2002, s. 120-121.
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rdznig si¢ na poszczegolnych poziomach struktury organizacyjnej. Znaczenie
kultury organizacyjnej wynika z funkcji, ktére spetnia w srodowisku cztonkéw

organizacji i wyréznia si¢ trzy gtéwne funkcje *:

integracyjng, ktora polega na tym, ze wszystkie skladniki kultury s
wspolnie okreslone i utrzymywane w danym srodowisku spotecznym
organizacji. Proces formowania si¢ nowej grupy wigze sie z procesami
formowania kultury (ksztattowaniem si¢ podzielanych przez cztonkow
danej zbiorowosci wzorcéw myslenia, wierzen, uczu¢ i wartosci), ktore
sa wynikiem wspolnych do$wiadczen i wspélnego uczenia sie, decydujac
o tozsamosci grupy. Kultura obejmuje wszystko to, co tgczy, a pomija to,
co indywidualne i réznicujace.

percepcyjng - ktdra polega na sposobie postrzegania srodowiska i nada-
wania znaczenia spolecznemu i organizacyjnemu zyciu w grupie. Kul-
tura dostarcza cztonkom organizacji informacji na temat postrzegania
okre$lonego porzadku. Ludzie na podstawie obserwacji otaczajacego ich
$wiata, samo-interakgji i interakcji spotecznych odczytuja symbole lub
cechy ,znaczen” i dzialajg zgodnie z tymi znaczeniami, objasniajacymi
sens roznych zjawisk oraz proceséw zachodzacych w otaczajacej ich
rzeczywisto$ci.

adaptacyjng - polegajaca na stabilizowaniu rzeczywistosci dzieki wypra-
cowaniu gotowych schematow reagowania na zmiany zachodzace w oto-
czeniu grupy. Kultura odgrywa istotng role w zmniejszaniu niepewnosci,
wyjasniajgc sens rozmaitych zjawisk i proceséw oraz dostarczajac wyuczo-
nych sposobdw radzenia sobie w zyciu.

J. Penc wymienia jeszcze funkcje motywacyjng, ktéra polega ona na tym,
ze kultura dobrze uformowana zwieksza stopien zaangazowania pracowni-
kéw w efektywne dzialania organizacji. Osoby zaangazowane przyjmuja cele
przedsiebiorstwa za wlasne, realizuja je nieustannie i nieraz z poswieceniem.
Ich zachowanie si¢ jest regulowane poczuciem, co jest dobre, a co zle, oraz
moralng odpowiedzialno$cia, w pewnym stopniu niezalezng od nagréd i kar.
Uformowana kultura moze skutecznie uzupetnia¢ tradycyjne oddzialywania
motywacyjne. Kultura organizacyjna wplywa zasadniczo na ksztattowanie sie
kultury pracy. Stanowi ona kompleks wartosci, norm i zachowan powstatych

16

L. Zbiegien - Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultur znanych firm, Warszawa

2008, 5. 33.
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w procesie wspotdzialania i wspolzycia w wykonywaniu zawodowych zadan
i realizowaniu zycia w pracy".

Najbardziej stabilnymi elementami kultury sg wartosci i przekonania funk-
cjonariuszy, poniewaz trudno jest je zmieni¢, nawet gdy beda one podwazane
badz utwierdzane przez przetozonych.

Wartosci spelniaja w kazdej organizacji wazne role integracyjne oraz moty-
wacyjne, decydujgc angazowaniu si¢ pracownikow w sprawy organizacji. Aby
warto$ci mogly spefniac te cele, muszg by¢ oparte na etyce i musza by¢ utrwalane
zaréwno w kwalifikacjach przetozonych, jak i pracownikéw. Jedne i drugie kwa-
lifikacje sa wazne, cho¢ menedzerskie - ze wzgledu na kryterium skutecznosci
- majg znaczenie dominujgce. Menedzer bowiem decyduje o wyborze wlasciwego
przedmiotu dziatania i na nim koncentruje zasoby i wysitki funkcjonariuszy.

Obecnie kazdej formacji mundurowej dbajacej o bezpieczenstwo i porzadek
publiczny najbardziej jest potrzebna kultura innowacyjna, ktéra tworzy klimat
organizacyjny, w ktorym ceni si¢ wiedze, pomystowos¢, inicjatywe, sktonno$¢ do
podejmowania dziatan i ponoszenia za nie odpowiedzialno$ci. W takiej kulturze
wysoki stopien zaangazowania funkcjonariuszy zapewnia korzystne rezultaty:
$wiadomos¢ wspélnoty celow i zadan prowadzi do zaufania i respektu oraz
zwieksza zaangazowanie w efektywne dzialanie danej formacji. Taka kultura
kreuje pozytywne patrzenie na przemiany i usprawnienia, zdolnos¢ szybkiego
korygowania struktur i reagowania na zyczenia obywateli, generowania roz-
nych pomystéw i poszukiwania innowacji. Stwarza ona wrecz korzystny klimat
dla uczenia si¢ nowego i tworzenia organizacji jako uczacej sie, inteligentnej,
zdolnej do reagowania na zmiany, przezwyciezania zaburzen i wyszukiwania
korzystnych rozwigzan.

Ksztaltowanie kultury zgodnej z misjg danej stuzby jest zadaniem wszystkich
funkcjonariuszy, szczegolnie bezposrednio kierujacych ludzmi, przez podwlad-
nych jest odbierana jako klimat organizacyjny i styl odpowiedzialnego dzialania
przetozonego, ktory przestrzega norm i wartosci obowigzujacych w formacji
i je promuje, stosuje takie metody dziatania, ktére sa zwigzane z efektywno-
$cig pracy, podwladnemu za$ dodaja godnosci i znaczenia. Podwladni zyskuja
wieksza samodzielnos¢ i szersze pole do przejawienia inicjatywy, wykonujg sami
cze$¢ tych funkgji, ktére przetozony catkowicie rezerwuje wylacznie dla siebie.
Przetozony jako lider i przywodca liczy sie ze zdaniem pracownika i grupy,
pobudza inwencjg, stymuluje dyskusje, podkresla wspolnote interesow, tworzy
dobra atmosfere w grupie i dba o zgodne wspotdziatanie. Stosuje wiec styl

7. Penc, Kultura i etyka w organizacji. Aspekty pragmatyczne i strategiczne, op. cit., s. 80.
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kierowania zwiekszajacy zdolnos¢ ponoszenia odpowiedzialno$ci, doskonalenia
siebie i zachowan kreatywnych, uczy dostrzega¢ i w pelni wykorzysta¢ dostepne
funkcjonariuszom (podwladnym) aktywa.

IV. Przywodztwo

Kierowanie ludzmi to wielka sztuka. Wymaga wiedzy z zakresu wielu nauk
poczawszy od nauk o zachowaniu (ekonomii, psychologii, socjologii, prawa),
skonczywszy na naukach o strukturach i systemach relacji (teoria organizacji,
logika, matematyka, informatyka). Cz. Nosal okreslit menedzeréw ,,akrobatami
chodzacymi po linie na granicy dwoch $wiatow. Pierwszy z tych $wiatow tworza
zasoby materialne, ludzkie, finansowe i techniczne. [...] Drugi to stany umystu,
w ktorych miesci si¢ wiedza organizatorska, intuicja, reguly myslenia i war-
tosciowania oraz zgromadzone przez menedzera doswiadczenia osobiste. Od
wspodlczesnego menedzera oczekuje sie skutecznosci osigganej dzigki zdobytej
wiedzy, intuicji, ale przede wszystkim tworczej zreczno$ci w grze z niepewnoscia
i chaosem. Rola zarzadzajacego - przywddcy, przedsiebiorcy, szefa czy kierow-
nika - jest nie tylko ,wychwytywanie szans i okazji” rynkowych korzystnych
dla interesu firmy, ale takze komunikowanie sie z otoczeniem organizacji oraz
jej cztonkami, przetwarzanie informacji, zjednywanie sobie ludzi, kierowanie
zespotami ludzkimi, organizowanie i zdobywanie zasobéw niezbednych do
realizacji celow firmy®.

V. Motywacje

Oprocz przywodztwa wazng kategorig organizacyjng w pracy funkcjonariuszy
jest odpowiedni system motywacji (motywowania). Stymulowanie motywacji
funkcjonariuszy jest procesem ztozonym i wieloetapowym, poniewaz kazdy
pracownik posiada swoj system warto$ci.

Z pojeciem motywacji spotka¢ si¢ mozna zwykle tam, gdzie mowa jest
o przyczynach i czynnikach, ktére wplywaja na ludzkie postawy i dziatania
oraz narzedziach umozliwiajgcych ich ksztaltowanie.

»Motywacja jest jednym z najwazniejszych elementow potencjatu pracy. Jest
to psychologiczny stan przyczyniajacy si¢ do stopnia, w jakim cztowiek co$ sie

¥ Cz. Nosal, Psychologia myslenia i dziatania menedzera, Krakow 2001, s. 11-12.
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angazuje. Obejmuje ona czynniki, ktére powoduja, wytyczaja, a takze podtrzy-
mujg zachowania ludzkie zmierzajace w okreslonym kierunku™*.

»Motywacja wigze sie z natezeniem i ukierunkowaniem zachowania oraz
czynnikami sprawiajacymi, ze ludzie zachowuja si¢ w okreslony sposéb. Termin
motywacja moze w rézny sposob odnosic sie do celow jednostki, sposobéw ich
wyboru i realizacji oraz tego, jak inne osoby prébujg zmienic ich zachowanie™.

Wedtug C. Sikorskiego ,,motywacja rozumiana jest jako proces nieodtgcznie
towarzyszacy procesom wymiany miedzy pracownikiem a zatrudniajaca go
organizacja. Wymiana jest istota motywacji’..

Dobrze umotywowany funkcjonariusz jest zadowolony z pracy, identyfikuje
si¢ z organizacjg, ktora zaspokaja jego potrzeby, nie tylko materialne, ale réwniez
tzw. potrzeby wyzsze, np. samorealizacji. Taki pracownik jest wowczas bardziej
wydajny, a jego praca przynosi korzysci danej formacji. Wynagrodzenie zasad-
nicze nie motywuje do pracy w sposéb ciagly.

Dostrzezenie koniecznosci inwestowania w réznego rodzaju motywatory
pozaplacowe rowniez staje sie konieczno$cig. Ich celem jest budowanie lojalno$ci
funkcjonariuszy oraz zachecanie do efektywnej pracy poprzez zaspokajanie ich
indywidualnych potrzeb. Jednak, gdy nie wida¢ perspektyw na kolejna nagrode
lub jest ona zbyt niska - motywacja maleje. Stad tez niezwykle wazny jest spojny
system motywacyjny uwzgledniajgcy motywatory pozafinansowe. Przefozeni
powinni zwraca¢ uwage na wzmacnianie motywacji pracownikéw poprzez
poznanie ich potrzeb, ksztattowanie prawidlowej komunikacji, okreslanie celu
zadan, tworzenie atmosfery sprzyjajacej pracy czy dostrzeganie i wyrazanie
uznania pracownikom.

VI. Komunikowanie sie i jego formy

Kierowanie ludzmi w formacjach mundurowych stawia wobec przetozonych
wiele wyzwan. Przetozony (menedzer) to profesjonalista, ktory poprzez ciagly
rozwdj osobisty wyznacza kierunki dziatania organizacji oraz inspiruje innych do
wlaczania si¢ w realizacje strategii firmy. Wykorzystuje w tym celu komunikacje,

Y M. Burkiewicz, Rola zaangazowania pracownikéw w strategii zarzgdzania zasobami

ludzkimi,, Warszawa 2003, s. 32.

** M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2011, s. 286.
Cz. Sikorski, Motywacja jako wymiana — modele relacji miedzy pracownikami a organi-
zacjg, Warszawa 2004, S. 7.
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ktdra stanowi istotne znaczenie nie tylko w procesach motywacyjnych, ale takze
ulatwia realizacje jego wizji.

Komunikowanie to proces, dzieki ktoremu ludzie starajg sie przekazywac
znaczenia lub informacje za pomocg symbolicznych komunikatéw. Definicji
pojecia komunikacji jest tak samo wiele, jak tych, ktérzy zajmuja sie ta pro-
blematyka. Wsérdéd wspolnych elementow tych definicji pojawia si¢ znaczenie
komunikacji jako:

« $rodka porozumiewania si¢ miedzy ludzmi, wynikajacego ze zrozumienia

wystepujacych miedzy nimi zwigzkow;

« sposobu dzielenia si¢ znaczeniami, co oznacza zgode co do termindw,
ktorych ludzie uzywaja w trakcie porozumiewania sie;

« symbolicznego sposobu porozumiewania si¢ przy uzyciu gestow, dZwig-
kow, liter, liczb i stéw przedstawiajgcych pojecia lub tres¢, ktore sg
przekazywane.

Méwiac o réznych sposobach komunikowania si¢ mamy na mysli komuni-
kowanie sie stowne (werbalne) i bezstowne (niewerbalne). Jednakze warunkiem
wystepowania komunikacji miedzyludzkiej jest wymiana informacji pomiedzy
nadawcg komunikatu, a jego odbiorca.

Komunikacja w grupie lub organizacji oprécz funkeji informacyjnej petni
takze inne zadania. Ukierunkowana na uzgadnianie przekonan, wartoci, opinii,
postaw moze wplywac na sposob zachowania, wyzwala¢ i ksztaltowa¢ dziatania
pracownikow zgodnie z celami przedsigbiorstwa. Z kolei w rekach kierownika
daje mozliwo$¢ motywowania i sprawowania kontroli. Znajomo$¢ postawionych
przed pracownikiem zadan jest takze elementarnym warunkiem pozytywnej
aktywnosci czlonkow organizacji. Komunikacja stanowi wiec bardzo wazna
kompetencje funkcjonariuszy stuzb mundurowych.

W formacjach mundurowych komunikowanie przebiega na poziomie gru-
powym lub miedzygrupowym. Jego uczestnikami sg natomiast funkcjonariusze,
ktorzy dobrowolnie stali si¢ czlonkami danej formacji. Charakteryzuje si¢ ona
okredlong strukturg i hierarchig. Dochodzi w niej zazwyczaj do relacji formal-
nych, a reguly postepowania okreslone s3 przepisami prawa. [...] Relacje pomie-
dzy uczestnikami systemu majg zazwyczaj charakter przymusowy oraz formalny,
a komunikaty przeptywaja gtéwnie od zarzadzajacych do wykonawcow w formie
polecen i zalecen. Przebiegaja one takze w innych kierunkach: w gére - od pod-
wladnych do ich przelozonych. Poziomo - pomiedzy uczestnikami zajmujacymi
w hierarchii te samg pozycje i stuzg gtéwnie rozwigzywaniu pojawiajacych
problemow i konfliktow. Natomiast w kierunku uko$nym przebiegaja pomiedzy
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jednostkami zajmujacymi rdzng pozycje w strukturze i niepotaczonymi ze sobg
wiezami bezpo$redniego podporzadkowania np. obywatelami.

Do najbardziej popularnych form komunikowania w organizacji zalicza si¢
komunikacje werbalng: ustng i pisemna. Komunikaty pisemne maja tu jednak
przewage nad ustnymi, poniewaz s3 sprawdzalne, precyzyjniejsze niz w wypo-
wiedzi ustnej i mogg by¢ przechowywane. Sporzadzenie ich wymaga jednak
diuzszego czasu i nie posiadajg one wbudowanego mechanizmu sprzezenia
zwrotnego. Komunikacja ustna zatem stanowi najczgstszy sposob porozumie-
wania si¢. Tego typu forma porozumiewania pojawia sie w formacjach zaréwno
w ramach struktur formalnych jak i grup nieformalnych, ktére funkcjonuja
w fonie kazdej organizacji.

VIl. Rozwdj zawodowy

Kazda organizacja powinna zwraca¢ duzg uwage na pracownikow o wysokim
potencjale, talentach, ktorzy w swoim czasie zastgpig obecnych kierownikow
(przetozonych). W stuzbach dbajacych o porzadek publiczny i bezpieczenstwo
obywateli powinno si¢ coraz czesciej stwarza¢ mozliwosci, aby potencjal funk-
cjonariuszy stale sie rozwijal poprzez rézne instrumenty, od szkolen w zakresie
zarzadzania, po uczestnictwo we wewnetrznych, zewnetrznych szkoleniach.
W ten spos6b réwnie wazne jest powstanie w formacjach mundurowych zin-
dywidualizowanego planu rozwojowego, przy czym przedmiotem szczegdlnej
uwagi powinna by¢ $ciezka zawodowa zainteresowanego, ktora sprawdzi jego
predyspozycje do skorzystania z efektu learning by doing (uczenie si¢ przez
wykonywanie). Potrzeba nieustannego rozwoju zawodowego podkreslana jest
w wymiarze indywidualnym oraz organizacyjnym. Wymiar indywidualny wazny
jest z punktu widzenia intereséw funkcjonariusza i roli, jaka petnilub chce pelni¢
w formacji zawodowe;j.

We wszystkich organizacjach nieustannie wprowadza si¢ réznorodne zmiany,
s3 one niezbedne ze wzgledu na koniecznos¢ reagowania na szanse i zagrozenia,
ktdre sie pojawiaja w otoczeniu oraz ze wzgledu na potrzebe wykorzystywania
silnych i eliminacji stabych stron danego podmiotu. Podobna sytuacji musi takze
czg$ciej nastepowac wsrdd funkcjonariuszy odpowiedzialnych za bezpieczenstwo
obywateli. Zmiany zachodzace w ich srodowisku w gléwnej mierze dotyczy¢
powinny: zatrudnienia, zwalniania, podnoszenia kwalifikacji oraz przemiesz-
czania si¢ funkcjonariuszy zarowno w poziomie, jak i pionie. Przemieszczanie
poziome to przenoszenie funkcjonariusza na stanowiska znajdujace si¢ na tym
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samym szczeblu zarzadzania. Na ruch w pionie sktadaja sie degradacje (przenie-
sienie na nizsze szczeble w strukturze) oraz awanse zwiazane z przeniesieniem
na wyzsze szczeble w hierarchii stuzby.

Niezwykle wazng kwestig w pracy funkcjonariuszy jest tworzenie klimatu
pracy, co moze stanowic znaczacy bodziec do ich rozwoju. Wprowadzenie takiego
systemu pozwala sprawnie rozwiazywac niektore problemy, np. kryzysy rozwoju
zawodowego typowe dla wieku $redniego lub tez frustracje funkcjonariuszy
spowodowane nierealistycznymi oczekiwaniami wobec wtasnych karier.

VIIl. Zakonczenie

Zarzadzanie karierami wsrdd funkcjonariuszy zwieksza takze ich zadowolenie
z pracy, pozwala tez zmniejszy¢ liczbe odejs¢ (zwolnien) z pracy i zwigkszy¢
lojalno$¢ do organizacji, dzigki temu wzrasta poczucie wigzi, wzmocniona zostaje
tez inicjatywa i kreatywnos¢ pracownikow.

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze podstawowe kategorie etyczno-prawne
i organizacyjne w pracy zawodowej funkcjonariuszy stuzb bezpieczenstwa
publicznego nie stanowiag w niniejszym artykule kregu zamknigtego. Autor
przedstawit ich znaczenie w okre§lonym zakresie wskazujac tylko te najbardziej
typowe przykfady dla dyspozycyjnosci ich stuzby.
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Streszczenie

Artykut dotyczy problematyki zwigzanej ze srodowiskiem funkcjonariuszy stuzb bez-
pieczenistwa publicznego. Jego tres¢ jest osadzona na podstawie wyzwan i zagrozen
dotyczacych pracy zawodowej. W artykule poruszono kwestie dotyczace terminologii
etyczno-prawnych oraz organizacyjnych. Wiele miejsca poswigcono kwestii dotyczacej
kwalifikacji i kompetencji zawodowych oraz osobowych.

SLOWA KLUCZOWE: etyka, prawo, kompetencje, funkcjonariusz, bezpieczenstwo
publiczne

Summary

The article deals with issues related to the environment of officers of public security
services. Its content is based on challenges and threats related to work. The article deals
with issues regarding ethical and legal terminology as well as organizational terminol-
ogy. Much space has been devoted to the issue of qualifications and professional and
personal competences.

KEY WORDs: ethics, law, competences, officer, public safety
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