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Ocena czynnikéw motywacyjnych stosowanych
w wybranych komendach miejskich i powiatowych
Panstwowej Strazy Pozarnej na terenie
Rzeczypospolitej Polskiej

Motywowanie strazakéw Panstwowej Strazy Pozarnej (PSP) jest jednym
z czynnikéw ksztattowania i oddziatywania na zachowania i postawy ludzi
w organizacji. W zwiazku z tym przeprowadzono badania empiryczne,
ktérym zostato poddanych 2952 strazakéw. Do analizy sprawdzenia czyn-
nika motywacyjnego wsréd strazakow PSP zostato wybranych 1000 straza-
kéw stuzacych w komendach powiatowych (miejskich) PSP na terenie
Rzeczypospolitej Polskiej, w 16 wojewddztwach. Z przeprowadzonych
badan ankietowych wynika, ze system motywacyjny w Panstwowej Strazy
Pozarnej nie jest najlepiej postrzegany. Strazacy sa niedoceniani przez swo-
ich przefozonych. Wynagrodzenie za wiozony trud w wykonywanie zadan
stuzbowych jest niezadowalajace. Najbardziej widocznymi brakujacymi
czynnikami motywacji jest nie tylko brak satysfakcjonujacego wynagro-
dzenia, ale réwniez brak wtasciwej komunikacji na linii przetozony
— podwiadny.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie sytemu motywacyjnego
w wybranych komendach miejskich i powiatowych PSP na terenie Rze-
czypospolitej Polskiej. W artykule przedstawiono mocne i stabe strony mo-
tywowania funkcjonariuszy PSP oraz zaproponowano, co powinni zrobi¢
przetozeni, aby zmotywowac pracownikéw do wydajniejszej pracy. Pod-
stawowym motywatorem dla kazdego strazaka do ciezkiej pracy, poswie-
cenia i oddania dla dobra stuzby jest czynnik finansowy. Ale czy tylko? Jaka
role odgrywaja czynniki pozafinansowe, np. szkolenia, kursy, specjalizacje
czy udziat w konferencjach naukowych?

Stowa kluczowe: zarzadzanie, organizacja, motywacja.
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Wstep

W literaturze rozr6znia si¢ dwa pojecia: motywacja (stan wewngtrzny) i moty-
wowanie rozumiane jako proces (funkcja), ktory polega na takim wykorzysty-
waniu mechanizméw motywacji, by zapewni¢ zaangazowanie pracownikow na
rzecz sukcesu organizacji, zacheci¢ do podnoszenia kwalifikacji i dawac satysfak-
cje z pracy. Realizacja tego procesu polega na oddziatywaniu (wptywaniu) na po-
stawy 1 zachowania czltowieka za posrednictwem okreslonych bodzcow (motywa-
torow).

Fundamentem kazdej firmy jest zaangazowanie w pracg pracownika, jego kre-
atywnoS$¢, posSwiecenie. Aby taki zesp6t pracownikow istnial w firmie, nalezy
stworzy¢ wlasciwy system motywacyjny, ktory bedzie dopasowany do cech pra-
cownikow oraz specyfiki firmy. Nikogo nie trzeba przekonywac, ze firma w kto-
rej pracujg osoby niezaangazowane w wykonywang prace, straci swoj prestiz albo
nie przetrwa. Od pracownikéw wymaga si¢ ciagltego podwyzszania jakoSci pracy.
Dlatego zadanie motywowania pracownikow nie jest latwe, zwlaszcza w obliczu
optymalizacji kosztow pracowniczych, a uzyskanie przez pracownikow satysfak-
cji z wykonywanej pracy jest wreez niemozliwe. Motywowanie jest zbiorem ce-
lowo dobranych metod, tzw. motywatorow, ktore stanowig wspolng i wzajemnie
si¢ wzmacniajacg calos¢. W motywowaniu oprocz motywatoroOw ptacowych (wy-
nagrodzenia zasadniczego, premii) wchodzg motywatory niematerialne (mozli-
wos¢ rozwoju zawodowego; ciekawa praca; mozliwosS¢ samodzielnego dziatania
1 zwigzane z tym zaufanie, awans; dogodny i elastyczny czas pracy). By¢ moze
w motywowaniu wicksze znaczenie majg motywatory materialne pozaptacowe,
ktérymi sg §wiadczenia materialne, bez mozliwosci wymiany ich na pienigdze
(np. dodatkowe szkolenia).

1. System motywowania strazakow w komendach powiatowych
(miejskich) Panstwowej Strazy Pozarnej

Naboér do stuzby w Panstwowej Strazy Pozarnej odbywa si¢ corocznie. Kan-
dydaci mogg ubiegac si¢ o przyjecie do stuzby poprzez dostanie si¢ do Szkoly
Gliownej Stuzby Pozarniczej, Centralnej Szkoly PSP, jednej z dwoch szkot aspi-
ranckich w stuzbie kandydackiej i naborze do jednostek organizacyjnych PSP,
w ktorych o naborze decyduje wiasciwy komendant. W przypadku zatrudnienia
w komendzie wojewddzkiej PSP decyduje komendant wojewodzki.

System motywowania strazakow w komendach powiatowych (miejskich) regu-
lujg: Ustawa o Panstwowej Strazy Pozarnej', Ustawa o ochronie przeciwpoza-

! Ustawa o Pafistwowej Strazy Pozarnej z 24.08.1991 r., DzU 2009 nr 12, poz. 68.
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rowej’, Rozporzadzenie Ministra Spraw i Administracji®*, Ustawa o ustanowie-
niu modernizacji stuzb mundurowych’.

1.1. Badania ankietowe i analiza wynikow badan

W niniejszym artykule do zbadania satysfakcji strazakow z wykonywania za-
wodu oraz czynnikow ich motywujgcych, postuzono si¢ ankietg. Ankieta zostata
przygotowana dla strazakow pelnigcych stuzbe w Panstwowej Strazy Pozarnej na
terenie catego kraju w komendach powiatowych (miejskich). Badaniom empi-
rycznym zostalo poddanych 2952 strazakéw komend powiatowych (miejskich).
natomiast do analizy sprawdzenia czynnika motywacyjnego wsrod strazakow
PSP zostato wybranych 1000 strazakow stuzacych stuzbe w komendach powiato-
wych (miejskich) na terenie Rzeczypospolitej Polskiej w 16 wojewodztwach. Ba-
dania ankietowe dla strazakow rozpoczeto w grudniu 2010 r. i zakonczono
w polowie kwietnia 2011 r. Ankiete wypelnito 2952 strazakéw, w tym 86 kobiet
1 2866 mezczyzn. Warto nadmienic, ze badania przeprowadzone byly w 7 ko-
mendach na terenie kazdego wojewddztwa. Y.aczna liczba wyniosta 112 komend
powiatowych (miejskich) na terenie kraju. Podczas przeprowadzania badan
w komendach, nigdy nie byto mozliwoSci przeprowadzenia ankiety wsrod zatogi
wszystkich pracownikow, ze wzgledu na wykorzystywane: urlopy wypoczynko-
we, wolne stuzby, przebywanie na kursach specjalistycznych oraz urlopy macie-
rzynskie. Do samej analizy zostalo wybranych 1000 strazakow. Pod wzgledem
wieku najliczniejszg grupe stanowili strazacy w przedziale 3140 lat, ktorych
bylo 467 (46,7%) i byly to osoby w Srednim wieku. Nastepng dosy¢ liczng grupe
stanowily osoby w wieku 25-30 lat, ktérych byto 253 (25,3%). Respondentéw
w wieku powyzej 40 lat byto 249 0s6b (24,9%) 1 byly to osoby w najstarszej grupie
wiekowej, za$ najmlodszg stanowili respondenci do 24 lat, tj. 31 os6b (3,1%).
Grupe wiekowg przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura zatrudnienia wg wieku pracownikéw

Wiek Liczba pracownikéw Udzial procentowy
Do 24 lat 31 3,10%
25-30 lat 253 25,30%
31-40 lat 467 46,70%
powyzej 40 lat 249 24,90%
Razem 1000 100,00%

Zrédto: Opracowanie wlasne.

% Ustawa o ochronie przeciwpozarowej z 24.08.1991 r., DzU 2009, nr 178 poz. 1380.

* Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji w sprawie uposazenia Straza-
kow, dnia 27.02.2008 r., DzU z 05.03.2008 .

* Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji w sprawie nagrod i zapomog dla
strazakow, dnia 07.12.2007 r., DzU z 17.12.2007 r.

> Ustawa o ustanowieniu Programu modernizacji Policji, Strazy Granicznej, PSP i BOR w latach
2007-2011 z 12.01.2007, DzU 2007 nr 35, poz. 213, z 2009 nr 144, poz. 1174.
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Przedstawione wyniki sg zadowalajace, poniewaz najwiecej 0sob objetych ba-
daniami to strazacy z duzym doswiadczeniem zawodowym. Przeprowadzajac ba-
dania, wyeliminowano najmtodszych pracownikéw. Strukture zatrudnienia wg

stazu pracy przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Struktura zatrudnienia wg stazu pracy

Lata stuzby Liczba pracownikéw Udziat procentowy
Ponizej 3 lat 73 7,30%
3-6 lat 208 20,80%
6-10 lat 16 16,60%
10-15 lat 252 25,20%
15-25 lat 255 25,20%
25-30 lat 44 4,40%
powyzej 30 lat 2 0,20%
Razem 1000 100,00%

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Z badan wynika, ze wsrod badanych strazakow 313 osob (31,3%) posiada wy-
ksztalcenie Srednie z ukonczonym kursem podoficerskim, a 282 osoby (28,2%)
wyksztalcenie Srednie z tytulem technika pozarnictwa. Najmniejszg grupe sta-
nowig strazacy z wyzszym wyksztalceniem i tytulem technika pozarnictwa, tj. 96
0s0b (9,6%). Pozostata grupa strazakow z wyksztalceniem srednim i kursem sze-
regowym — 58 0sob (5,8%) i tzw. ,inna”, czyli strazacy z wyksztalceniem wyz-
szym po cywilnych uczelniach oraz wyksztalceniem szeregowym i podoficerskim
— 93 osoby (9,3%),to gtéwnie osoby mtode, ktore zostaly przyjete do stuzby po-
przez nabor zewnetrzny prowadzony przez jednostki organizacyjne PSP.
Ostatnig grupe stanowi kadra oficerska posiadajgca wyzsze wyksztalcenie po-
zarnicze, tj. 158 osob (15,8%). Obraz wyksztalcenia strazakow przedstawiono
w tabeli 3.

Tabela 3. Struktura zatrudnienia wg wyksztatcenia

Wyksztatcenie Liczba pracownikéw Udziat procentowy
zawodowe 0 0%

Srednie/kurs szeregowy 58 5,80%
Srednie/kurs podoficerski 313 31,30%
Srednie/technik pozarnictwa 282 28,20%
wyzsze/technik pozarnictwa 96 9,60%
wyzsze pozarnicze 158 15,80%
Inne 93 9,30%
Razem 1000 100,00%

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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Z przedstawionych odpowiedzi respondentéw wynika, ze najwigksza czeS¢
strazakow posiada wyksztalcenie Srednie: z ukofniczonym kursem podoficerskim
1 technikiem pozarnictwa.

Wsrod badanych strazakéw najwigkszg grupe stanowig strazacy, ktorzy za-
trudnieni sg na stanowisku ratownik tj. 165 osob (16,5%), ratownik — kierowca
117 osob (11,7%) i operator sprzetu specjalistycznego — kierowca 128 osob
(12,8%). Najmniej liczng grupe stanowili strazacy zatrudnieni na stanowiskach
kierowniczych nizszego szczebla, tj. 41,2% ogotu. Obraz zajmowanych stanowisk
przedstawiono w tabeli 4.

Tabela 4. Struktura zatrudnienia wg zajmowanego stanowiska stuzbowego®

Stanowisko stuzbowe Liczba pracownikéw Udziat procentowy
stazysta 0 0,00%
ratownik — kierowca 117 11,70%
ratownik 165 16,50%
operator sprzetu specjal. 128 12,80%
inspektor 5 0,50%
dowddca zastepu 154 15,40%
dyzurny operacyjny 35 3,50%
dowddca sekcji 72 7,20%
specjalista 45 4,50%
z — ca dowddcy zmiany 45 4,50%
dowddca zmiany 137 13,70%
oficer operacyjny 4 0,40%
gléwna ksiegowa 17 1,70%
naczelnik wydziatu 75 7,50%
inne 1 0,10%
razem 1000 100,00%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Awansowanie strazaka na wyzsze stanowisko stuzbowe zwigzane jest z posia-
daniem odpowiedniego wyksztalcenia, predyspozycji, stazu pracy, doswiad-
czenia i nienagannej oceny dotychczasowej pracy. Liczba stanowisk w komen-
dach powiatowych (miejskich) przewidziana jest regulaminem danej komendy.

Mozliwos¢ ksztatcenia zawodowego 1 podnoszenia kwalifikacji zawodowych
w pracy dostrzegajg 792 osoby (79,2%), natomiast 208 osob (20,8%) stwierdzito,
ze nie ma mozliwoSci na ksztalcenie zawodowe 1 podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych. W tabeli 5 pokazano mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

® Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z 25.07.2006 1., DzU 142
poz. 1022 z pézn. zm.
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Tabela 5. Struktura mozliwosci ksztatcenia i podnoszenia kwalifikacji zawodowych

Mozliwosc ksztalcenia zawodowego Liczba pracownikéw Udzial procentowy
TAK 792 79,20%
NIE 208 20,80%
Razem 1000 100,00%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Mozliwos¢ ksztalcenia zawodowego 1 podnoszenia kwalifikacji zawodowych
uzaleznione jest od posiadanego wyksztalcenia, stazu pracy i decyzji komendan-
ta. Wyjatek stanowig absolwenci szkot pozarniczych.

Najwicksza grupa strazakow, tj. 468 0sob (46,8%) stwierdzilo, ze zostato im
zmienione stanowisko pracy w okresie od roku do 3 lat od rozpoczecia stuzby.
Druga grupe stanowili respondenci, ktorym zmieniono stanowisko stuzbowe
w okresie od 3-6 lat stuzby — 306 0sob (30,6%). Najmniejszg grupg sg strazacy,
ktorym zmieniono stanowisko od 6 do 9 roku stuzby, tj. 85 0sob (8,5%) 1 osoby
czekajace na zmiang powyzej 9 lat stuzby tj. 81 o0sdb (8,1%). Obraz przedzialu
czasu, ktory uplynal od rozpoczecia pracy do zmiany stanowiska przedstawio-
no w tabeli 6.

Tabela 6. Mozliwos¢ awansowania

Czasookres zmiany stanowiska Liczba pracownikéw Udzial procentowy
raz do 1 roku 60 6,00%
1-3 lat 468 46,80%
3-6 lat 306 30,60%
6-9 lat 85 8,50%
powyzej 9 lat 81 8,10%
Razem 1000 100,00%

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Przygladajac si¢ wynikom, mozna stwierdzié, ze osoby awansujgce w pierw-
szym roku stuzby to absolwenci szko6t pozarniczych. Osoby, ktorym zmieniono
stanowisko stuzbowe w latach od 1-3 1 od 3-6 sg to osoby, ktore awansowaly na
stanowiska kierownicze zgodnie z Ustawg o PSP’. Ci, ktérym bardzo p6Zno
zmieniono stanowisko prawdopodobnie nie spelniali wymagan zgodnie
z Ustawg o PSP albo uzaleznione to byto od uznania przetozonego lub jego su-
biektywnej oceny.

Na pytanie ankietowe, ,Z czym powinien wigzac si¢ awans”, 837 strazakow
(83,7%) odpowiedzialo, ze tylko i wylacznie z adekwatnym wyksztalceniem,
z nienaganng oceng dotychczasowej stuzby, predyspozycjami i stazem pracy.
Odpowiedzi, ktére uznali za stosowne reguluje Ustawa o PSP. 104 osoby

7 Ustawa o Panstwowej Strazy Pozarnej z 24.08.1991 r., Art. 36 pkt 1.
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(10,4%) (gtéwnie funkcjonariuszki PSP) uznaty, ze o awansie sie decydowac po-
winny takze ,,kultura osobista, mita powierzchownosc, uroda, aparycja i erudycja’™.

Zadziwia stwierdzenie, ze awans na wyzsze stanowisko nalezy si¢ z ,,protekcji
przetozonego” —uznalo tak 58 respondentow (5,8%). Wydaje si¢, ze sg komendy,
w ktorych nie jest w pelni respektowana Ustawa o PSP, ktora reguluje, kogo
mozna awansowac na wyzsze stanowisko sluzbowe. Jedna osoba uznata (0,1%),
ze awans mozna uzyskac w,,inny” sposob. Niestety nie okreslita, jaka powinna
by¢ forma awansowania.

Najwiecej strazakow, tj. 531 (53,1%) odpowiedzialo, ze najwazniejszym czynni-
kiem motywujgcym w siuzbie jest nagroda pieni¢zna, awans w stopniu i awans
na wyzsze stanowisko.

Trzystu czterech strazakow (30,4%) uznato, ze waznym czynnikiem moty-
wujacym jest mozliwos¢ ksztalcenia si¢ w szkotach pozarniczych na koszt ko-
mendy. Pochwale przelozonego otrzymato 154 (15,4%). Najmniejszg grupe
stanowili strazacy, tj. 11 osob (1,1%), u ktérych nie zostat zastosowany czyn-
nik motywacyjny. Obraz przedzialu zastosowania czynnika motywujacego
przedstawiono w tabeli 7.

Tabela 7. Zastosowanie czynnika motywacyjnego

Czynnik motywacyjny Liczba pracownikéw Udziat procentowy
nagroda pieniezna, awans w stopniu i stanowisku 531 53,10%
Mozliwos¢ ksztatcenia na koszt Komendy 304 30,40%
pochwata przetozonego 154 15,40%
brak czynnika motywujacego 11 1,10%
Razem 1000 100,00%

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Analizujac uzyskane wyniki, mozna stwierdzié, ze tylko nagroda pieni¢zna,
awans na wyzsze stanowisko lub stopien sg najwazniejszym czynnikiem motyw-
ujacym. Mniejsza liczba strazakow uznata, ze czynnikiem takim jest mozliwos¢
ksztalcenia na koszt komendy. Zaniepokojenie moze budzic fakt, ze sg komendy,
gdzie zarzadzajacy nie zastosowali wobec podwladnych zadnego czynnika mo-
tywujgcego. Motywatorem dla strazaka moze by¢ czasowe przyznanie dodatku
motywacyjnego. W okresie 2 ostatnich lat dodatek otrzymato 711 osob (71,1%)
a nie otrzymalo 289 (28,9%). Otrzymanie dodatku motywacyjnego reguluje
Ustawa o PSP, ale zdarza si¢, ze strazacy nie otrzymuja ,wg usnania przelozonego,
albo cyt., »ze si¢ nie nalezy”. Najwiecej przypadkow nie otrzymania dodatku
motywacyjnego dotyczy wojewodztw wschodniej czesci Polski.

Ponad potowa respondentéw 547 o0sob (54,7%) odpowiedziala w pytaniu dzie-
sigtym, ze ,,wynagrodzenie pieniggne, awans w stopniu i stanowisku” jest najwaz-
niejszym motywatorem. 372 osoby (37,2%) uznaly, ze jednak te czynniki dla nich
nie sg najwazniejsze. Najmniejszg osOb grupg respondentéw — 8losob (8,1%)
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okazali si¢ strazacy, ktérzy nie wiedza, jaki czynnik motywacyjny jest dla nich
najwazniejszy.

W pytaniu trzynastym 749 strazakoéw (74,9%) odpowiedzialo, ze postawa
przelozonego wplywa motywujaco, inspirujaco i pobudzajgco na ich stosunek do
stuzby. Odmienne zdanie mialy 124 osoby (12,4%), ktore stwierdzily, ze
przelozony nie potrafi przekonaé do siebie swoich podwladnych. Nie potrafi ich
zmotywowac do pracy z powodow niewyjasnionych. ,, Nie mam zdania” odpowie-
dziato 127 os6b (12,7%) i prawdopodobnie przyczyna takiej odpowiedzi moze
by¢ niech¢é do przelozonego i niezadowolenie z zajmowanego stanowiska
stuzbowego.

Czternaste pytanie dotyczylo obiektywnej oceny pracy przez przetozonego.
440 strazakow (44%) odpowiedziato, ze przetozony obiektywnie ocenia prace
podwtadnych. ,, Trudno powiedziec” odpowiedziato 405 osob (40,5%), a ze praca
oceniana jest przez przelozonego w sposob negatywny — odpowiedzialo 155 stra-
zakow (15,5%). Wynika z tego, ze ponad 50% respondentéw uwaza, ze przetozony
niesprawiedliwie ocenia prace podwladnych. Prawdopodobng przyczyna tez
moze by¢ brak akceptacji i nieche¢¢ do swojego przelozonego.

Pi¢tnaste pytanie dotyczylo ,wplywu sankcji na jakosc pracy w miejscu petnienia
stuzby”. Ponad 50% strazakow odpowiedzialo, ze sankcje zniechecajg do pracy
— 380 0sob (38%) i nie majg zadnego wplywu na jakoSC pracy — 241 osob (24,1%).
Mobilizujaco do pracy — odpowiedziato 379 strazakéw (37,9%).

Szesnaste pytanie mialo na celu okreslenie, jaki rodzaj sankcji stosowany jest
w komendach powiatowych (miejskich). Najpowszechniejszg sankcjg stosowang
w PSP jest nieprzyznanie nagrody uznaniowej przez przetozonego — tak odpo-
wiedziato 409 strazakow (40,9%). 290 strazakow (29%) odpowiedziato, ze w ko-
mendach powiatowych (miejskich)stosuje si¢ upomnienie. Stosowanie sankcji,
takich jak odebranie dodatku stuzbowego lub czg¢sciowe obnizenie dodatku stuz-
bowego, zadeklarowato 155 strazakow (15,5%), natomiast cz¢Sciowe obnizenie
nagrody przez przetozonego zaznaczylo w ankiecie 73 funkcjonariuszy (7,3%).
Komisje dyscyplinarng zaznaczylo 70 strazakow (7%), a ,inne” 3 strazakow
(0,3%), informujac, ze sa komendy, w ktorych przetozeni nie stosujg sankcji.
Obraz stosowania sankcji w komendach przedstawiono w tabeli 8.

Tabela 8. Rodzaje sankcji stosowanych w PSP

Rodzaje sankcji Liczba pracownikéw Udzial procentowy
brak nagrody uznaniowej 409 40,90%
upomnienie 290 29,00%
odebranie i czesciowe odebranie dodatku stuzbowego 155 15,50%
czesciowe obnizenie nagrody przez przefozonego 73 7,30%
komisja dyscyplinarna 70 7,00%
Inne 3 0,30%
Razem 1000 100,00%

Zrodto: Opracowanie wiasne.



146 Zeszyty Naukowe SGSP nr 49 (1) 2014

Analizujgc uzyskane wyniki, mozna stwierdzi¢, ze najczeSciej stosowang
przez przelozonych sankcjg jest odebranie nagrody uznaniowej. Przetozeni sto-
sujg rOwniez upomnienia, poniewaz taki charakter sankcji nie powoduje utraty
nagrody pieni¢znej przez podwladnego. Odbieranie i obnizenie dodatku stuz-
bowego przez przelozonego na pewno nie wplywa pozytywnie na jakos¢ pracy
podwladnego. Komisje dyscyplinarng stosuje si¢ w przypadku naruszenia prawa,
co reguluje Ustawa o PSP. Nalezy wzig¢ jednak pod uwage, ze niekiedy sytuacje
wymuszajg na przelozonych obnizenie nagrody.

Uzyskanie nagrody wigze si¢ z jakoScig pracy wykonywanej przez podwiadne-
go, stopnia zaangazowania i uznania przelozonego — odpowiedzialo 624 straza-
kow (62,4%). Nagrode mozna tez otrzymac z sympatii przelozonego do podwlad-
nego, odpowiedziato tak 180 strazakow (18%), jak rowniez ze zbiegu okolicznosci
— 82 strazakow (8,2%) 1 szczescia — 84 strazakow (8,4%). Respondenci uznali, ze
nagroda przyznawana jest takze z powodu wyst¢powania nepotyzmu — 27 straza-
kéw (2,7%). Nagroda moze nie zosta¢ przyznana (wtedy ankietowani zaznaczyli
odpowiedz ,inne”) — 3 osoby (0,3%). Sposoby uzyskania nagrody w komendach
przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. Sposoby uzyskania nagrody w komendach PSP

Sposéb uzyskania nagrody Liczba pracownikéw Udzial procentowy
jakos¢ pracy, stopien zaangazowania, wg uznania 624 62,40%
przetozonego
sympatia przetozonego do podwtadnego 180 18,00%
zbieg okolicznosci 82 8,20%
szczescie 84 8,40%
nepotyzm 27 2,70%
Inne 3 0,30%
Razem 1000 100,00%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Na podstawie uzyskanych wynikéw, mozna stwierdzié, ze nagroda przyzna-
wana jest najczesciej za wysoka jakosc pracy, zaangazowanie i dzigki obiektywnej
ocenie przetozonego. Na pewno nie powinien o niej decydowac czynnik kolezen-
ski, tj. stosunek przetozonego do podwiadnego. Niestety dzisiaj coraz czesciej po-
jawia si¢ tego typu problem. Nepotyzm w stuzbie niby nie jest dostrzegany, ale
jest gleboko zakorzeniony. Zbieg okolicznoSci i szczg§cie rowniez nie powinny
decydowac o przyznaniu nagrody, nie powinny si¢ rowniez zdarzac takie sytua-
cje, gdy niektorzy pracownicy sg catkowicie pomijani przy przyznawaniu nagrod
uznaniowych.

Osiemnaste pytanie dotyczylo zadowolenia z zajmowanego stanowisko w stosun-
ku do wyksztalcenia. 734 strazakow (73,4%) odpowiedziato, ze sg zadowoleni, nato-
miast 266 strazakow wyrazito si¢ negatywnie, odpowiadajac, ze sg niezadowoleni
z zajmowanego stanowiska w stosunku do wyksztalcenia, stazu i predyspozycji.
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W ostatnim pytaniu poproszono respondentéw o wyrazenie opinii na temat
zadowolenia z miejsca pelnienia stuzby. 847 strazakow (84,7%) odpowiedziato,
ze nie zastanawialo si¢ nad kwestig zmiany miejsca pracy, 35 strazakow (3,5%)
wyrazito che¢é zmiany pracy, 43 strazakow (4,3%) nie wie, czy chcialoby zmienié
prace. 75 strazakow (7,5%) uznalo, ze w niedalekiej przysziosci chciatoby
zmieni¢ miejsce pracy.

Analizujac badania przeprowadzone na terenie kraju, nasuwa si¢ wniosek, ze
czynnik finansowy jest dla strazakow najwazniejszy. To przeciez pienigdze, ktore
»SzczesScia nie dajg”, ale sg bardzo waznym ogniwem w zyciu kazdego cztowieka.
W najwigkszym stopniu problem ten dotyka strazakow na terenie wschodniej
Polski. Strazacy majg bardzo niskie dodatki stuzbowe, a takze nie otrzymujg
dodatkéw motywacyjnych. Problem ten widoczny jest w wojewodztwach poinoc-
no-wschodniej Polski. Nie wszyscy strazacy otrzymujg dodatki stuzbowe. Ponad
700 strazakow uznalo, ze nagroda pieni¢zna i awans sg dla nich najwazniejszym
motywatorem. To przeciez wymienione dodatki sktadajg si¢ na pensj¢ strazaka.

Otrzymywanie nagrod 1 mozliwo$¢ awansu to kolejny problem, ktory dotyka
1 nurtuje strazakow. O mozliwoSci awansu nie zawsze decydujg warunki, ktore
nalezy spetni¢. Bardzo czesto zdarza sie, ze przelozeni nie stosujg Ustawy o PSP
1z przyczyn ,niewyjasnionych” strazacy nie uzyskujg awansu. Problem ten do-
tyka strazakow w calej Polsce. Kolejng nieprawidtowoscig jest nieotrzymywanie
przez strazakow naleznych im nagréd. Decyduje nepotyzm, zbieg okolicznosci
1 postawa przelozonych.

Czynnikiem motywacyjnym, ktory ma wplyw na przebieg pracy jest odpowied-
nia w niej atmosfera, ktoéra jest tworzona zaréwno przez przelozonych, jak
1 podwladnych. Strazacy uznali, ze zachowanie niektérych przetozonych nie jest
adekwatne do zajmowanego stopnia i stanowiska.

System sankcji stosowanych w komendach wptywa zniechecajaco, tak uznato
ok. 500 strazakow. Najczestszg stosowang sankcjg jest brak nagrody uznaniowej
1 odebranie dodatku stuzbowego. Sg w kraju komendy, gdzie jedyng stosowang
sankcjg jest upomnienie.

Ostatnim czynnikiem, ktéry ma wplyw na motywacje, jest traktowanie
podwiadnych przez przelozonych. Dobre relacje w pracy, to dobrze wykonana
praca. Duze znaczenie majg stosunki miedzyludzkie i wiasciwe komunikowanie
si¢. Dobre relacje sprzyjajg przyjemnej atmosferze w pracy, sprzyjaja zyczliwosci
1 wzbudzajg wzajemny szacunek.

2. Whioski

W obecnej dobie gospodarczej, charakteryzujacej si¢ glebokimi zmianami
W otoczeniu, jak 1 w samej organizacji, coraz wigksze znaczenie odgrywa
czlowiek, ktory jest podstawowym kapitalem. Dlatego tez niezmierne wazne jest
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wlasciwe motywowanie pracownikow do wykonywania swojej pracy z jak naj-
wiekszym zaangazowaniem, co przeklada si¢ na satysfakcje.

Motywacja ma wplyw na zachowania pracownikow oraz je ksztaltuje.
Wiasciwie funkcjonujacy system motywacyjny odpowiadajacy wymaganiom
1 potrzebom pracownikéw powoduje, ze czujg si¢ oni zadowoleni z pracy. Ma to
odzwierciedlenie w wykonywanej pracy, w jej jakoSci i iloSci, jak i w aktywnosci
zawodowej. Przy wlaSciwej motywacji pracownicy bardziej przykladajg si¢ do
wykonywania powierzonych im zadan. Sami réwniez potrafig wyjs¢ z wiasciwg
inicjatywa, ktéora ma na celu usprawnienie pewnych procesow wystepujacych
w danej organizacji. Ma to duze znaczenie dla pracownika, poniewaz utozsamia
si¢ on z dang organizacja, a to prowadzi do lepszej i pelniejszej realizacji celow
okreslonych przez firme. Jednakze mimo szczegdlne;j roli, jakg odgrywa motywa-
cja w procesie zarzadzania, wielu menedzeréw popelnia biedy lub nawet swia-
domie nie podejmuje decyzji o wprowadzeniu wiasciwego procesu motywacyj-
nego w organizacji. Wynika to zapewne z niedo§wiadczenia kadry zarzagdzajacej
oraz z niezrozumienia korzySci, jakie przynosi jej stosowanie. Moze to wywotac
wsrod pracownikow niecheC do pracy, brak zainteresowania organizacjg oraz jej
dziatalnoScig, co znaczaco zmniejsza wydajnos¢ 1 efektywnoS¢ pracownikow.
Wydaje sie to by¢ zwigzane z btednie pojmowanym procesem oszczednosciowym
oraz minimalizacjg kosztow na wydatki podstawowe. Dlatego tak istotne wydaje
si¢ zagadnienie poruszone w niniejszym artykule, w szczegolnoSci, w codzienne;j
pracy strazakow.

Z przeprowadzonych badan ankietowych wynika, ze system motywacyjny
w Panstwowej Strazy Pozarnej wymaga usprawnienia. Strazacy nie sg wlasciwie
doceniani przez swoich przetozonych. Wynagrodzenie za wiozony trud w wy-
konywanie zadan stuzbowych jest niezadowalajace. Jednakze najbardziej wi-
docznymi brakujgcymi czynnikami motywacji jest nie tylko brak satysfakcjonu-
jacego wynagrodzenia, ale roéwniez brak wlaSciwej komunikacji na linii
przetozony — podwladny. Strazacy uwazajg (nie wszyscy), ze sg Zle traktowani
przez przelozonych. Mamy tu na mysli uklad towarzysko-kolezenski, ktory
wymusza na przetozonych podejmowanie niecodpowiednich decyzji.

Skutecznym sposobem poprawy czynnika motywacyjnego bylaby zmiana
procedury awansowania, uwzgledniajaca wyksztalcenie, staz pracy, posiadane
predyspozycje i ocen¢ dotychczasowej stuzby. Staly dodatek stuzbowy powinien
by¢ przyznany maksymalnie, w granicach okreSlonych ustawg o PSP. Ze
wzgledu na cigzki fizycznie i psychicznie tok stuzby oraz nadmiar obowigzkow
sluzbowych powinien by¢ przyznany kazdemu strazakowi maksymalny dodatek
motywacyjny nie przekraczajacy 30% Sredniego uposazenia zasadniczego. Stuzba
strazaka wigze si¢ z pracg w ciaglym stresie, ktory spowodowany jest czgstym
udzialem w akcjach ratowniczo-gasniczych. Majac na uwadze ten czynnik, po-
winien by¢ wprowadzony specjalny dodatek do pensji, uzalezniony od ilosci wy-
jazdow do dziatan ratowniczo-gasniczych. Wprowadzenie takiego rozwigzania
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wymagaltoby zmiany w Ustawie o PSP i w Rozporzadzeniu Ministra Spraw
Wewnetrznych. W celu poprawy czynnika motywacyjnego nalezaloby pamigtac
o sprawiedliwym przyznawaniu nagrod okolicznosciowych.

Kapitatl ludzki jest wspotczesnie jednym z najwazniejszych czynnikow roz-
Wwoju, a inwestowanie w niego stanowi pierwszy warunek i przestanke wejscia na
droge trwalego wzrostu gospodarczego. Podkresla si¢ znaczenie pracownikéw
jako kreatorow kultury organizacyjnej swojej firmy. To oni tworzg jej wizerunek
na zewnatrz, s podmiotem i stymulatorem rozwoju organizacji, tym samym go-
spodarki lokalnej i globalnej. Bowiem zatrudnienie, utrzymanie kadr oraz
zarzadzanie nimi, to we wspolczesnej organizacji najwazniejszy priorytet. Dzisiaj
gospodarka rynkowa wprowadzajac konkurencje zaostrzyta warunki gospodaro-
wania zasobami ludzkimi. A zatem zarzadzanie nimi jest jednym z najwaz-
niejszych elementéw motywowania.
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Assessment of Motivational Factors Used
in Selected Municipal and District Headquarters
of the State Fire Service in the Republic
of Poland

Motivating firefighters of the State Fire Service (PSP) is one of the factors
shapeing and influencing the behaviors and attitudes of people in the
organization. Due to that, 2952 firefighters took part in the empirical
research that has been conducted. In contrast, 1000 of the firefighters
serving in the DistrictMunicipal) Headquarters of State Fire Service in
Poland in 16 provinces have been selected to verify the motivational factor
among all PSP firefighters. The conducted survey shows that the motivation
system in the State Fire Service is not well perceived. Firefighters are not
properly appreciated by their supervisors. The salary for their efforts while
performing duties is unsatisfactory. However, the most apparent missing
factor of motivation is not only the lack of a satisfactory salary, but also the
lack of proper communication between the supervisor and subordinate.
The firefighters also consider themselves sometimes to be poorly treated.

Keywords: management, organization, motivation.



