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Wprowadzenie

Misja zapewnienia i ochrony bezpieczenstwa i porzgdku publicznego
naktada na formacje odpowiedzialne za realizacje tego dziatania zaréwno
szereg uprawnien, jak i wymogéw. Czynnikiem determinujgcym skutecz-
nos¢ wykonania tego obowigzku jest ich sprawne funkcjonowanie, a tym
samym sprawne dziatanie tworzacych je zasobow ludzkich. W teorii i prak-
tyce zarzadzania podkresla sie, ze na wydajnos¢ pracownika szczegdlny
wplyw majg jego kwalifikacje i motywacja. Pierwszy z wymienionych ele-
mentow rozpatrywany jest juz na etapie rekrutacji do pracy i zwieksza sie
wraz z uptywem zatrudnienia, natomiast motywacja jest procesem zmien-
nym, ktéry wyzwala w cziowieku site do dziatania i sprawia, ze konse-
kwentnie dgzy on do osiggniecia wyznaczonego celu. Na motywacje pra-
cownika wptywa wiele czynnikow, tzw. motywatoréw oraz skutecznosc
prowadzonego systemu motywacyjnego sktadajgcego sie m.in. z systemu
wartosci pracownika, cech jego stanowiska pracy i kultury organizacyjnej
panujgcej w miejscu zatrudnienia.

Jedng ze stuzb powotanych do zapewnienia i ochrony bezpieczenstwa
i porzadku publicznego jest Policja, podlegajgca szczegdlnej dyscyplinie
stuzbowej i hierarchicznemu podporzadkowaniu, gdzie komunikacja prze-
lozonych z podwladnymi oparta jest na rozkazach, poleceniach i zarzg-
dzeniach. Jak podkreslono powyzej, wkasciwie dobrany system motywo-
wania wplywa na sprawne funkcjonowanie kazdej organizacji, w tym przy-
nalezgcej do stuzb mundurowych Policji. W zwigzku z powyzszym mozna
stwierdzi¢, ze rola wladzy zwierzchniej, polegajgca na dysponowaniu za-
sobami ludzkimi, wydawaniu im rozkazéw i ich egzekwowaniu, wymusza
na niej zastosowanie odpowiedniego systemu motywowania w celu osig-
gniecia sukcesow tej formacii.
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Przedmiotem rozwazan autora w tym artykule bedzie motywowanie do
pracy funkcjonariuszy Policji. W zwigzku z przedmiotem badan celem arty-
kutu jest rozwigzanie problemu badawczego wyrazonego w pytaniu: jakie
czynniki wptywajg na motywacje do pracy funkcjonariuszy Policji?

Majgc na uwadze specyfike tematu, autor wykorzystat w procesie ba-
dawczym metody teoretyczne. Zasadniczy element poznawczy uzyskano
w wyniku analizy literatury przedmiotu oraz poprzez wnioskowanie.

Motywowanie — aspekt teoretyczny

Autorzy publikacji z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi podkresla-
ja scisty zwigzek pomiedzy motywacjg a efektywnoscig pracownika i jego
zadowoleniem z pracy. Probe przedstawienia tej zaleznosci nalezy rozpo-
czg¢ od wyjasnienia istoty i pojecia motywacji oraz tworzacych jg czynni-
kow, tzw. motywatorow, i systemu motywacyjnego.

Zrodlo etymologiczne stowa motywacja stanowi facinski czasownik
‘movere’ oznaczajgcy poruszanie, wprawianie czego$ w ruch, jak rowniez
wzburzanie, poruszanie, sprawianie lub powodowanie okreslonego zjawi-
ska'. Natomiast stowo motyw jako czynnik wewnetrzny skianiajgcy czto-
wieka do zachowania sie w okreslony sposéb, zostato uzyte po raz pierw-
szy w facinie w XIV wieku®.

W literaturze szeroko prezentowane jest podejscie do motywacji jako
do $wiadomego procesu wptywania na dziatania innych. Wedtug S. Bor-
kowskiej motywacja do pracy stanowi proces $wiadomego i celowego od-
dzialywania na motywacje do pracy poprzez stwarzanie srodkow i moZli-
wodsci realizacji ich oczekiwan (celow dziatania) oraz wartosci dla osiggnie-
cia celéow motywujgcego z uwzglednieniem otoczenia obu stron procesu®.
Podobnie Cz. Sikorski okresla motywacje jako proces zachodzgcy w ludz-
kiej Swiadomosci, w wyniku ktérego pojawia sie chec¢ robienia czegos. Ta
cheé¢ robienia czegos rozumiana jest jako motyw, pobudka lub napiecie
motywacyjne. Dalej autor wyjasnia, co to jest motyw, cytujgc R. Hilgarda
motyw to cos, co pobudza organizm do dziatania i nadaje kierunek, skoro
juz raz zostato ono rozbudzone®.

Z kolei R. Walkowiak dokonat zestawienia podobienstw i réznic w ro-
zumieniu pojecia motywacja przez réznych autorow. Wyniki uzyskane

1. Skowron, M. Gasior, Motywacja pracownika a satysfakcja i lojalnos$¢ klienta, Difin,
Warszawa, 2017, s. 10.

2 Tamze, s. 10.

S. Borkowska, System motywowania pracownikéw, [w:] Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, H. Krél, A. Ludwiczynski (red.), PWN,
Warszawa, 2006, s. 333.

4 Cz. Sikorski, Motywacja jako wymiana. Modele relacji miedzy pracownikiem
a organizacjg, Difin, Warszawa, 2004, s. 11.

178



Teoretyczne aspekty motywowania funkcjonariuszy Policji

w ten sposob pozwalajg na wysuniecie nastepujgcego wniosku: w procesie
motywowania niezbedny jest podmiot dziatania, czyli cztowiek motywowa-
ny za pomocg czynnikéw pobudzajgcych, ktorymi sg wewnetrzne sity
zwigzane z potrzebami. We wspomnianym przegladzie definicji motywacja
jest czesto okreslana jako proces regulacji bgdz tancuch reakcji wywotany
popedami, instynktami, checiami oraz zachetami, majgcymi zatagodzi¢
bgdz wyeliminowaé stany napieé i spetié pragnienia czlowieka®. Podsu-
mowujgc powyzsze rozwazania, dziatania ludzi wynikajg z uswiadomienia
sobie jakiejs potrzeby i z poczucia jej zaspokojenia. Wysitki ukierunkowane
na ten cel zanikajg wraz z jego wypetnieniem. Nastepuje wiec eliminacja
motywu dziatania, a tym samym eliminacja samego zachowania. Po jakims$
czasie moze pojawi¢ sie nowa potrzeba, ktéra ponownie uruchomi proces
motywaciji.

Motywowanie pracownika jest procesem zmiennym, o ktérym decyduje
wiele czynnikow, tzw. motywatorow, oraz skuteczno$¢ prowadzonego sys-
temu motywacyjnego. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze gtéwnym
celem systemu motywacyjnego jest osiggniecie sukcesu przez organizacije
oraz rozwdj jej i zatrudnionych w niej pracownikéw. Aby osiggna¢ zamie-
rzony skutek, nalezy dgzy¢ do polgczenia celow zasobdéw ludzkich z cela-
mi ich miejsca pracy. Osoba kierujgca ludzmi powinna mie¢ rozeznanie
w zakresie motywacji zachowan ludzkich i ich systemu wartosci®. Sktadniki
te znajdujg sie w modelowym ujeciu systemu motywacyjnego zapropono-
wanym przez Stonera i Wankla, zgodnie z ktérym na motywacje i wysoka
efektywnos¢ pracy wptywajg obok systemu wartosci cztowieka réwniez
czynniki ksztattujgce motywacije do pracy takie jak: cechy stanowiska pracy
i cechy sytuacji roboczej’. Rozpoznanie systemu wartosci odbywa sie po-
przez identyfikacje hierarchii potrzeb pracownikéw. Nie jest to tatwe zada-
nie, poniewaz jedni mogg by¢ motywowani poprzez poczucie prestizu,
osiggniecia, posiadania wladzy, natomiast innych motywujg jedynie bodzce
finansowe. Ponadto potrzeby pracownikow ciggle zmieniajg sie, dlatego
wiedza o nich powinna by¢ aktualizowana. Pierwszy z wymienionych
czynnikow ksztattujgcych motywacje do pracy, czyli cechy stanowiska pra-
cy obejmujg zakres odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje oraz sto-
pien réznorodnosci i atrakcyjnosci wykonywanych zadan. Pracownik, ktory
ma poczucie wplywu na decyzje podejmowane w organizacji, identyfikuje
sie z nig i zwieksza swoje zainteresowanie zlecanymi mu zadaniami.
Zwiekszenie motywacji nastepuje roéwniez poprzez zrdéznicowanie form
organizacji pracy i czasu pracy. Natomiast na cechy sytuacji roboczej skia-

®R. Walkowiak, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Kompetencje, nowe trendy,
efektgwnos’é, Dom Organizatora, Torun, 2007, s. 70-71.
Tamze, s. 69.
"L. Koziot, Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno-organizacyjne, PWN,
Warszawa — Krakéw, 2002, s. 63.
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dajg sie z motywatory, takie jak: system wynagrodzen, system oceniania
pracownikéw, kultura organizaciji, polityka socjalna oraz srodowisko wspot-
pracownikow®.

Z kolei wedtug S. Borkowskiej system motywowania tworzg trzy grupy
srodkéw motywacyjnych nazywanych réwniez narzedziami motywacyjny-
mi. Nalezg do nich®:

 Srodki przymusu — narzucajg pracownikowi zachowania, wymusza-
jac przy tym postuszenstwo wynikajgce z zagrozenia sankcjg. Nie prowa-
dza do pogodzenia interesbw motywowanego i motywujgcego.

« Srodki zachety — uzyskujg oczekiwane zachowania poprzez propo-
zycje nagradzania. Pracownik ma swobode podejmowania decyzji, przy
czym zadania nadal okreslane sg przez motywujgcego. Narzedzia te dzielg
sie na bodzce materialne i bodzce niematerialne.

+ Srodki perswazji — uzyskanie oczekiwanych postaw i zachowar po-
przez ingerencje w sfere emocjonalng cziowieka. Motywujgcy wspolnie
z motywowanym okreslajg i podejmujg dziatania odpowiadajgce dla obu
stron.

Podziat narzedzi i zaliczone do nich motywatory prezentuje schemat.

Narzedzia motywowania

przymusu zachety perswazji
I
[ |
ekonomiczne pozaekonomiczne
I
I |
ptacowe pozaptacowe
I [
- elastyczny czas pracy - konsultacje
- nakaz, - form - nagrod o .
) zakazgl, Wynagyro— pien?ezng lub - formy organizacji (rady, s_ugt_estle)
- polecenia dzen rzeczowe p raav(\;a}llnse gfagvag;(gieléw
i ﬁilrer:]:enla git}’aeéiiﬁliac n|sa V\g?)gf;;ﬁ;)_ - mozliwos¢ rozwoju - partycypacja
rac Y NAaro- bytowe zawodowego w zarzadzaniu
preg)L/JIaminy \cljvger'] g ) )elltkcje - samodzielno$¢ wyko- - styl kierowania
o ; Lo nawcza i decyzyjna - $rodki propa-
- instrukcje - str::ktrtér_a i obligacje - dobre stosunki gandowe
pracy \cljvger'] 9 w pracy - referendum

Zrodto: A. Pietron-Pyszczek, Motywowanie pracownikéw, Marina, Warszawa, 2007, s. 28.

Rys.1. Klasyfikacja narz edzi motywowania

 Tamze, s.

63-64.

°s, Borkowska, System motywowania..., s. 336.

180




Teoretyczne aspekty motywowania funkcjonariuszy Policji

Wybrane teorie motywacji

Jak juz podkreslono wczesniej, w celu osiggniecia sukcesu organizaciji,
nalezy poszukiwac skutecznych sposobéw i form motywowani z uwzgled-
nieniem indywidualnych uwarunkowan i potrzeb pracownikéw oraz ich sy-
tuacji zawodowej. W teorii motywacji znajduje sie wiele koncepcji odno-
szacych sie do mechanizméw zachowania sie ludzi w organizacjach. Jako
jeden z przyktadéw tradycyjnego podejscia do motywowania podano trzy
kategorie teorii:

» Teorie tresci, poszukujgca odpowiedzi na pytanie: ,Jakie czynniki
motywujg ludzi do pracy?”. Istotg tej teorii jest zalozenie, ze uczestnicy
organizacji pobudzani sg do dziatania potrzebami i jednoczesnie odczuwa-
ja poczucie niedostatku, jesli te potrzeby nie sg spetnione.

» Teoria procesu, koncentrujgca sie na pytaniu: ,Jak motywowac lu-
dzi do pracy?”, zajmuje Sie wiec procesem powstawania motywacii.

» Teoria wzmocnienia, ktadgca nacisk na sposoby uczenia sie za-
chowan. Jej przedstawiciele obserwowali zmiany zachowan czlowieka pod
wplywem pozytywnych lub negatywnych bodzcow™.

Teorie tre §ci prezentujg czynniki wewnetrzne czlowieka wplywajgce
na jego dziatanie. Wsrod najczesciej przytaczanych przedstawicieli tego
podejscia wymieni¢ mozna: A. Maslowa (hierarchie potrzeb), D. Mc Clel-
landa (teorie trzech potrzeb), F. Herzberga (dwuczynnikowg teorie po-
trzeb), C.P. Alderfera (teorie potrzeb).

Wedlug ujecia A. Maslowa istnieje pie¢ kategorii potrzeb wspierajg-
cych system motywowania, uszeregowanych od potrzeb podstawowych do
potrzeb wyzszego rzedu. S3 to:

* potrzeby fizjologiczne bedace warunkiem przetrwania; nalezg do
nich m.in. zaspokojenie gtodu, potrzeba snu i zaspokojenie przetrwania
gatunku;

» potrzeba bezpieczenstwa, ktdrej wyznacznikiem jest poczucie sta-
bilizacji i przewidywalnosci otoczenia; do tej grupy nalezg m.in. potrzeba
schronienia, pewnos¢ zatrudnienia, zabezpieczenie na wypadek choroby;

* potrzeba przynaleznosci do grup spotecznych wyrazajgca sie po-
szukiwaniem akceptacji, przyjazni, czy mitosci; jest ona realizowana dopie-
ro po zaspokojeniu potrzeb fizjologicznych i bezpieczehstwa;

e potrzeby uznania i potwierdzenia wlasnej wartosci, czyli potrzeba
szacunku, pozytywnego odbioru wlasnej osoby, wyrazajgce sie dgzeniem
do rozpoznawalnosci, pewnosci siebie i niezaleznosci.

19T, Bednarek, Teoretyczne i praktyczne aspekty systemu motywowania policjantow
Laboratorium Kryminalistycznego Komendy Stotecznej Policji, [w:] Problemy kryminalistyki,
nr 266/2009 (pazdziernik — grudzien), Centralne laboratorium Kryminalistyczne Policji. In-
stytut badawczy, Warszawa, 2009, s. 35.
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e potrzeba samorealizacji stanowi nhajwyzszg kategorie potrzeb
i opiera sie na ciggtym rozwoju cztowieka, realizacji swoich marzen i zain-
teresowan’.

Rozwinieciem teorii potrzeb Maslowa jest teoria ERG zaproponowana
przez C. Alderfera. Jej nazwa pochodzi od pierwszych liter angielskich
nazw tworzgcych jg potrzeb: existence, relatedness, growth. Obie wspo-
mniane teorie réznig sie od siebie pod dwoma wzgledami, po pierwsze
Alderfer dzielit potrzeby jedynie na trzy kategorie: egzystencjalne (fizjolo-
giczne i bezpieczenstwa), odnoszgce sie do relacji, powigzan (uznania
i przynaleznosci) i rozwoju (samorealizacji). Po drugie, wg Alderfera, kiedy
nie ma mozliwosci zaspokojenia wyzszych potrzeb, powracajg potrzeby
nizszego rzedu, mimo ze zostaly juz wczesniej zaspokojone. Z kolei
Maslow twierdzit, ze potrzeba raz zaspokojona traci zdolnos¢ do motywo-
wania'?.

Kolejny teoretyk F. Herzberg dokonat podziatu potrzeb na dwie grupy,
z ktorych tylko jedna ma wtasciwosci motywujgce. Sa to:

e potrzeby, ktérych zaspokojenie powoduje zadowolenie czlowieka;
ta grupa stanowi czynniki motywacji i nalezg do nich: osiggniecia, uznanie,
odpowiedzialnos¢, rozwoj i awans;

» potrzeby, ktorych zaspokojenie nie prowadzi do zadowolenia, na-
tomiast ich niezaspokojenie przyczynia sie do niezadowolenia cztowieka;
ta grupa stanowi czynniki higieny, a wiec potrzeby fizjologiczne i bezpie-
czenstwa takie jak: polityka i administracja miejsca zatrudnienia, stosunki
miedzyludzkie, warunki pracy, wplyw pracy na samopoczucie i wynagro-
dzenie®®.

Ostatni zwolennik teorii tresci, ktérego autor chciatby przytoczyé¢, to
D. Mc Clelland. Mc Clelland kategoryzowat potrzeby na trzy grupy: wiadzy,
przynaleznosci i osiggniec i twierdzit, ze ludzi zr6znicowa¢ mozna za po-
mocg natezenia, z jakim te motywy wplywajg na ich dziatania. Ponadto,
zgodnie z tg teorig, potrzeba moze by¢ wyuczona i niewyuczona, to zna-
czy, ze w wyniku odpowiednich oddziatywan u os6b stabo odczuwajgcych
potrzebe wiadzy moze nasili¢ sie odczuwanie tej potrzeby™.

Ponizsza tabela stanowi poréwnanie przywotanych powyzej teorii tre-
$ci.

T m. Bielski, Podstawy teorii organizacji i zarzgdzania, £6dz, 2002, s. 200-201.
12 3. stoner, R. Freeman, P. Gilbert, Kierowanie, PWE, 2001, s. 434-435.

13 Cz. Sikorski, Motywacja jako wymiana..., s. 19-20.

4 . Koziot, Motywacja w pracy..., s. 45.
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Tabela 1. Poréwnanie teorii tre  $ci

Hierarchia Dwuczynnikowa Teoria potrzeb Teoria trzech
potrzeb A. teoria potrzeb C.P. Alderfera potrzeb
Maslowa F. Herzberga D. Mc Clellanda
potrzeby tresci pracy,
samorealizacji | odpowiedzialnos¢ | potrzeby rozwoju potrzeba
potrzeby awans, rozwoj osiggniec
szacunku
i uznania

potrzeby przyna-
leznosci i mitosci

osiggniecia,
uznanie

potrzeba
bezpieczenstwa

stosunki z kole-

gami, przetozo-

nymi, podwiad-
nymi

potrzeby kontaktu

potrzeba wiadzy

potrzeby
fizjologiczne

pewnosé miejsca
zatrudnienia

warunki pracy,

potrzeba
egzystenciji

potrzeba
przynalezno$ci

wynagrodzenie
Zrodio: A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa, 2003, s. 236.

Do koncepcji wywodzgcych sie z teorii procesu naleza:

»  teoria sprawiedliwosci, ktoérg opracowat J.S. Adams;

e  teoria oczekiwan zaproponowana przez V. Vrooma,

e teoria wyznaczania celdbw opracowana przez Locke i Lathama.

Pierwsza z koncepcji zaktada, ze ludzie poréwnujg wartos¢ osiggnie-
tych przez siebie w procesie pracy wynikéw i korzysci w stosunku do po-
niesionych naktadow. Nastepnie otrzymany rezultat odnoszg do wynikow,
jakie w tych samych warunkach osiggajg wspotpracownicy. Jezeli w wyni-
ku przeprowadzonej obserwacji pracownik uzna, ze relacje osiggnietych
korzysci do poniesionych naktadow sg podobne u niego i u innych, wow-
czas dozna poczucia sprawiedliwosci. Z kolei, gdy relacje beda skrajnie
rozne — poczucia niesprawiedliwosci. Istotg tej teorii jest zatozenie, ze roz-
nice w otrzymywanych wynagrodzeniach nie bedg obnizaty motywacji pra-
cownikow tylko wtedy, gdy bedg sprawiedliwe, natomiast odczuwana nie-
sprawiedliwo$¢ spowoduje motywacje do dziatania o pozytywnych lub ne-
gatywnych skutkach. Pozytywny skutek przyniosg dziatania majgce na celu
podniesienie wtasnych wynikéw, a negatywny skutek dziatania ogranicza-
jace wysitek, czyli obnizajgce poniesione naktady"’.

Teoria oczekiwan zostata opracowana przez V. Vrooma i nastepnie
rozwinieta przez L. Portera i E. Lawlera. Wymienieni autorzy wskazywali
na powigzanie zadowolenia z osigganymi w pracy rezultatami. Vroom za-

154 . Skowron, M. Gasior, Motywacja pracownika..., s. 22.
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ktadat, ze sg dwa poziomy wynikow dziatania cztowieka, gdzie pierwszy
poziom stanowi to, ze czlowiek ma do wykonania okreslone zadanie,
a drugim poziomem jest to, ze spodziewa sie 0siggngc cel bedacy korzy-
Scig za wykonanie zadania. Istotnym elementem tego procesu sg oczeki-
wania pracownika, gdy sita jego motywacji zalezy od tego, jakg wartos¢
przypisuje on ostatecznym skutkom swojego dziatania, czyli wynikom dru-
giego poziomu. Wartosé moze by¢:

* dodatnia — otrzymany wynik powoduje motywacje pozytywna;

*  zerowa — otrzymany wynik spotyka sie z obojetnoscig pracownika,;

* ujemna - otrzymany wynik powoduje nieche¢, czyli motywacje
negatywna.

Podsumowujgc, w modelu Vrooma motywacja jest iloczynem sum wartosci
i oczekiwan w podejmowanym dziataniu®®.

L. Porter i E. Lawler zgadzajg sie z Vroomem, ze motywacja zalezy od
wielkosci wysitku wiozonego w wykonanie zadania i wartosci nagrody oraz
mozliwosci jej otrzymania. Jednak w przeciwienstwie do swego poprzedni-
ka nie dzielg dziatania na dwa poziomy. W ich zatozeniu pracownik zwraca
uwage jedynie na osigganie oczekiwanego celu, a nie analizuje zwigzku
miedzy nim a wykonaniem zadania. Ma jednak swiadomosc¢, ze na osia-
gniecie oczekiwanego celu ma wptyw sita motywacji, zdolnosci pracownika
i jego rola w organizacji postrzegana przez pryzmat kultury organizacyjnej
i doswiadczen spotecznych pracownika®”.

Teoria wzmocnien zaktada zwiekszone prawdopodobienstwo ponow-
nego wystgpienia zachowan nagrodzonych niz tych, za ktdre wczesniej
cztowiek zostat ukarany. Wskutek zwiekszania sie doswiadczenia zawo-
dowego pracownika zwieksza sie rowniez zbior jego wyuczonych reakcji
stosowanych w roznych sytuacjach zawodowych. Tworca tej teorii B.F.
Skinner wskazywat, ze wptyw na postepowanie cziowieka ma jego srodo-
wisko spoteczne, dlatego dokonujgc odpowiednich zmian w tym srodowi-
sku mozna zachowania ludzi przewidywac i nimi kierowac¢. W ten sposob
wypracowuje sie u podwtadnego cztery typy wzmocnien:

e wzmocnienie pozytywne — wykorzystanie nagrod (finansowych
i pozafinansowych), by zacheci¢ pracownika do powtérzenia sukcesu;

* unikanie — odzwyczajenie pracownika od zachowan, ktére moga
narazi¢ go na nieprzyjemnosci np. unikanie sp6znien do pracy, by nie na-
razi¢ sie na nagane;

« wygaszanie — eliminowanie zachowan, ktére sg niepozgdane
w pracy;

* karanie — stosowanie kar w celu przerwania lub zmiany niepoza-
danych zachowan w miejscu pracy, np. kary za niedotrzymanie terminow.

16 cz. sikorski, Motywacja jako wymiana..., s. 36-37.
' Tamze, s. 37-38.
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Zwiekszenie skutecznosci nagréd i kar w motywowaniu nastepuje pod
pewnymi warunkami: pracownik zostat zapoznany z systemem nagradza-
nia i karania oraz zaakceptowat go, nagrody sg adekwatne do osiggniec
I przydzielane bezposrednio po wystgpieniu warunkujgcego ich zachowa-
nia, nagroda lub kara zastosowana zostala przez osobe szanowang i po-
siadajgca autorytet™.

System motywacyjny w Policji

Zgodnie z przywotanymi pogladami na temat motywowania pracowni-
kéw kazdej organizacji, w tym réwniez Policji, szczegdlne znaczenie w tym
procesie przypisywane jest motywatorom: pltacowym, pozaptacowym
materialnym i pozaptacowym niematerialnym.

Ptaca jako podstawowy sktadnik wynagrodzenia pracownika petni
funkcje dochodowa, a scislej zaspokaja potrzeby ludzkie poprzez mozli-
wos¢ zakupienia niezbednych i pozadanych doébr. Jej drugg istotng funkcjg
jest motywowanie do wzrostu wydajnosci i jakosci pracy, podnoszenia
swoich kompetencji zawodowych, a takze spetniania oczekiwan praco-
dawcy®. Podstawowy sktadnik wynagrodzenia stanowig ptace state — po-
wigzane z wykonywang pracg i ptace ruchome, do ktérych zalicza sie pre-
mie, nagrody, dodatki. Warunki wynagradzania funkcjonariuszy Policji
okresla rozdziat dziewigty Ustawy o Policji. Zgodnie z art. 100 tej ustawy
i artykutem 101 ust.1 uposazenie policjanta sklada sie z uposazenia za-
sadniczego i z dodatkow do niego, natomiast wysoko$¢ uposazenia za-
sadniczego zalezy od grupy zaszeregowania jego stanowiska stuzbowego
oraz od posiadanej wystugi lat*®. Funkcjonariuszowi Policji przystuguje
dodatek za stopien w wysokosci uzaleznionej od posiadanego stopnia.
Z kolei za nalezyte wykonywanie obowigzkow stuzbowych przystuguje do-
datek funkcyjny lub stuzbowy. Pierwszy przyznawany jest osobie petnigcej
stuzbe lub obowigzki na stanowisku kierowniczym lub samodzielnym,
a drugi wymieniony dodatek przystuguje osobom na stanowiskach innych
niz kierownicze lub samodzielne. Kolejne dodatki do uposazenia sg uza-
sadnione szczegolnymi witasciwosciami, kwalifikacjami, warunkami lub
miejscem petnienia stuzby (art. 104 ust. 1-4)*.

W art. 108 ust. 1 wymienione zostaly motywatory pozaptacowe ma-
terialne przystugujgce policjantom:

8 R. Poklek, Motywacja do pracy i doskonalenia zawodowego personelu wieziennego
w ujeciu dwuczynnikowej koncepcji motywacji i higieny Frederica Irvina Herzberga,
Centralny Osrodek Szkolenia Stuzby Wieziennej, Kalisz, 2012, s. 44-45.
9 R. Walkowiak, Zarzgdzanie zasobami..., s. 75.
% Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji, Dz. U. z 2011 r., nr 287, poz. 1687
z pc’)izr’} zm., art. 100, art. 101, ust.1.
Tamze, art. 104, ust. 1-4.
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e  zasitek na zagospodarowanie (w zwigzku z mianowaniem na state
przystuguje zasitek na zagospodarowanie w wysokosci jednomiesiecznego
uposazenia zasadniczego wraz z dodatkami o charakterze statym — art.
109 ust.1);

« nagrody (np. nagroda roczna do wysokosci jednomiesiecznego
uposazenia) oraz zapomaogi;

* nagrody jubileuszowe (policjantowi przystugujg nagrody jubile-
uszowe w wysokosci: 75% po 20 latach wystugi, 100% po 25 latach wystu-
gi, 150% po 30 latach wystugi, 200% po 35 latach wystugi, 300% po 40
latach wystugi, miesiecznego uposazenia zasadniczego wraz z dodatkami
o charakterze stalym — art.111 ust.1);

« dodatkowe wynagrodzenie za wykonywanie zleconych zadan wy-
kraczajgcych poza obowigzki stuzbowe;

* nalezno$ci za podroze stuzbowe i przeniesienia,;

«  $wiadczenia zwigzane ze zwolnieniem ze stuzby?®.

Dodatkowo, w zwigzku ze specyfikg pracy w Policji, funkcjonariusze
moga otrzymywacé nagrody za osiggniecia w stuzbie, rekompensate pie-
niezng za czas stuzby przekraczajgcy norme okreslong w przepisach
ustawy (art.112 ust.1) oraz nagrode motywacyjng w formie pienieznej lub
rzeczowej, za wzorowe wykonywanie zadan stuzbowych, wykazywane
w stuzbie mestwo i inicjatywe oraz petnienie stuzby w trudnych warunkach
(art.110 a ust.1)®,

Natomiast do grupy motywatoréw pozaptacowych nalezg m.in. ta-
kie, ktore wynikajg z charakteru pracy (np. wzrost uprawnieh decyzyjnych
i wykonawczych), ze $rodowiska pracy (np. uznania, pochwaly stowne)
i dodatkowe gratyfikacje (np. mozliwos¢ podwyzszania kompetencji po-
przez szkolenia)®. W Policji ten spos6b motywowania realizowany jest
m.in. poprzez system wyréznien wyrazony w formie: pochwaty, krétkoter-
minowego dodatkowego urlopu wypoczynkowego w wymiarze do 10 dni
roboczych, przyznania odznaki resortowej, przedterminowego mianowania
na wyzszy stopien policyjny?®. Wyréznien udziela sie w sposéb uroczysty
i ogtasza w rozkazie personalnym zawierajgcym: stopien, nazwisko, imie
i stanowisko stuzbowe wyréznionego, rodzaj wyrdznienia oraz uzasadnie-
nie jego udzielenia®.

W latach 2009-2010, w ramach projektu: Przeciwdziatanie i zwalczanie
przestepczosci zorganizowanej i terroryzmu w warunkach bezpiecznego,
przyspieszonego i zréwnowazonego rozwoju spoteczno-gospodarczego,

22 Tamze, art. 108, ust.1, art. 109, art. 111, ust. 1.

2 Tamze, art. 112, ust. 1, art. 110a, ust. 1.

4 R. Walkowiak, Zarzgdzanie zasobami..., s. 76.

%% Ustawa o Policji..., art. 87, ust. 1, pkt. 1-4.

2 Rozporzgdzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 18 listopada
2003 r. w sprawie szczegotowego trybu postepowania przy udzielaniu wyréznien
policjantom, Dz. U. z 2003 r., nr 198, poz. 1932, par 3.
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finansowanego przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, prze-
prowadzono badanie poziomu zadowolenia z pracy funkcjonariuszy Policji.
Wyniki przeprowadzonych badan byty nastepujace:

*  47,2% funkcjonariuszy wskazato na swoje przecietne zadowolenie
Z pracy;

e 40,9% funkcjonariuszy uznato swoje zadowolenie za duze;

e 11,9% funkcjonariuszy wskazato na mate zadowolenie z pracy?’.

W wyniku badan uzyskano informacje, ze wsrod czynnikow najbardziej
przyczyniajgcych sie do zadowolenia z pracy znajdujg sie: stabilne zatrud-
nienie (73,4%), state warunki pracy (35,8%), dobre relacje z kolegami
(29,3%), stosunkowo dobre wynagrodzenie (29%), dobre relacje z przeto-
zonymi (22,4%)%.

Odpowiadajgc na pytanie: co w najwiekszym stopniu motywuje Pa-
na/Panig pozytywnie do pracy? pracownicy Policji najczesciej wskazywali
na:

* nagrody pieniezne za osiggniete wyniki (73%);

» dobrg opinie przetozonych (52,4%);

e przedterminowy awans (26,3%);

* lepsze warunki pracy (25,5%);

«  uznanie spoteczne (20,1%)%.

Ocena systemu motywacyjnego Policji

Zgodnie z przytoczong w niniejszym artykule klasyfikacjg narzedzi two-
rzgcych system motywowania (rys. 1) wyrdzniamy trzy grupy motywato-
row: srodki przymusu, srodki perswazji i srodki zachety. Biorgc pod uwage
wymienione kategorie czynnikbw wptywajgcych na dziatanie funkcjonariu-
szy Policji do osiggniecia celdéw tej organizacji, dokonano analizy ich moc-
nych i stabych stron. Powyzsze zestawienie zostato ujete w tabeli 2°°.

2T, Brzezniak, A. Chmielewska, M. Firsiuk, B. Furgata, J. Kubik, Satysfakcja z pracy
policjantéw i pracownikéw Policji — opinie o sytuacji i warunkach pracy oraz kondycji mate-
rialneg', Wyzsza Szkota Policji, Szczytno, 2011, s. 5

8 Tamze, s. 5.

% Tamze.

2 Tamze, s. 28.

¥ po prostu motywuj. Praktyczny poradnik dla kadry kierowniczej, o tym jak motywo-
wac, by zmotywowad, Biuro Kadr i Szkolenia Komendy Gtéwnej Policji, Warszawa, 2011,
s. 25-28.
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Tabela 2. Analiza mocnych i stabych stron systemu m

otywowania w Policji

SRODKI SRODKI ZACHETY SRODKI
PRZYMUSU EKONOMICZNE | POZAEKONOMICZNE | PERSWAZJI
MOCNE MOCNE MOCNE STRONY: MOCNE
STRONY: STRONY: - mozliwo$¢ awansu STRONY:
- skodyfikowanie | - stabilnos¢ za- zawodowego; - delegacja
obszaréw dzia- trudnienia; - umozliwienie pod- uprawnien
talnosci Policji; - atrakcyjnosé wyzszania poziomu powodujgca
- podejmowanie | przywilejéw wyksztalcenia wyréz- zwiekszenie
staran dostoso- | socjalnych; niajgcym sie policjan- poczucia od-
wywania przepi- | - szeroki katalog | tom; powiedzialno-
séw do zmian dostepnych - mozliwos¢ podno- $ci za losy
zachodzacych wyréznien. szenia kwalifikacji organizacji
w dziatalno$ci poprzez kursy i szko- i przyspieszen
Policji. lenia; ie procesu
- préby poprawy wa- decyzyjnego;
runkéw stuzby i pracy. | - racjonalnosc
podejmowa-
nych decyzji
oparta m.in.
na opinii ro-
dowiska;
- ustalanie
priorytetow,

strategii dzia-
tania;

- zwigkszanie
kompetencji
w zakresie
zarzgdzania
zasobami
ludzkimi oséb
zajmujacych
lub majgcych
zajmowac
stanowiska
kierownicze.
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SEABE SEABE SEABE STRONY: SLABE
STRONY: STRONY: - ciggle zmiany regula- | STRONY:
- diugotrwaty - brak mozliwo- | ¢ji dotyczacych szko- | - brak formal-
proces zmian Sci udzielania | lenia zawodowego; nego umoco-
obowigzujgcych | indywidualnych - nizsze mozliwosci | wania ko-
przepiséw pra- podwyzek; szkoleniowe od zgta- | mendantéw
wa,; - zbyt duza ilos¢ | szanych potrzeb; powiatowych/
- niejasno$¢ dodatkow do | - brak strzelnic, hal | miejskich do
przepisow uposazenia sportowych umozliwia- | dysponowa-
z innymi aktami | zasadniczego; jacych  doskonalenie | nia $rodkami
prawnymi; - brak mozliwo- | umiejetnosci praktycz- | publicznymi;
- niejedno- Sci  dostosowa- | nych; - ukierunko-
znaczna inter- nia  wysokosci | - brak wplywu dosko- | wanie celow
pretacja przepi- | dodatkéw stuz- | nalenia zawodowego | dziatania Po-
sow; bowych/  funk- | na poziom uposaze- | licji na staty-
- zbyt krotkie cyjnych nia,; styke — jakos¢
terminy do ana- | w zwigzku - niski poziom zapew- | reakcji na
lizowania pro- z dlugotrwatymi | nianej ochrony z tytutu | zdarzenie
blemow; zwolnieniami wykonywania zawodu | warunkowana
- zbyt ogo6lny lekarskimi; policjanta; poézniejszym
katalog kar dys- | - niskie $rodki | - poczucie dyskrymi- | przeniesie-
cyplinarnych przewidziane na | nacji i niesprawiedli- | niem na dane
uniemozliwiajgcy | nagrody moty- | wosci w poszczegdl- | statystyczne.
dostosowanie wacyjne; nych grupach pracow-
poziomu kary do | - niejasne kryte- | niczych;
stopnia zawinie- | ria przyznawa- | - jedynie pozorny na-
nia. nia wyréznien; cisk na samodzielnosc¢

- mate zrézni- | decyzyjng i wykonaw-

cowanie wyso- | cza.

kosci dodatkow

za stopnie.

Zrédio: Po prostu motywuj..., s. 25-28.

Dziatalno$¢ Policji jako organu powotanego do zapewnienia porzadku
I bezpieczenstwa Panstwa jest uregulowana ustawami, coO w przytoczonej
analizie systemu motywowania jest ujete w kategorii jego mocnych stron.
Jednak biorgc pod uwage diugotrwaly proces zmian w przepisach prawa
i niejednoznacznos¢ ich interpretacji, moze okazac sie rowniez staboscig
tego systemu. Z kolei wsrdd czynnikbw ekonomicznych i pozaekonomicz-
nych szczegodlny wptyw na zadowolenie pracownikow majg: stabilne wa-
runki zatrudnienia, szeroki zakres $wiadczen socjalnych i wyr6znien, moz-
liwos¢ podnoszenia poziomu wyksztatcenia i kwalifikacji oraz perspektywa
awansu zawodowego. Zgodnie z art. 34 ust. 1 Ustawy o Policji awans za-
wodowy nhastepuje w drodze mianowania lub powotania policjanta bedgce-
go w stuzbie i uzalezniony jest od posiadanego wyksztatlcenia, uzyskanych
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kwalifikacji zawodowych i stazu stuzby®. Z zestawienia ujetego w tabeli
wynika rowniez, ze do czynnikow demotywujgcych funkcjonariuszy do pra-
cy nalezg: brak konsekwencji wobec 0s6b przebywajgcych na diugotrwa-
tych zwolnieniach lekarskich, mata czestotliwo$¢ przydzielania nagréd mo-
tywacyjnych, zbyt stabe warunki na doskonalenie zawodowe, nastawienie
dziatan Policji na statystyke i stosunkowo niski poziom ochrony z tytutu
wykonywania zawodu policjanta.
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THEORETICAL ASPECTS
OF MOTIVATING POLICE OFFICERS

Motivating the employees of the Police determines the success of this
organization as well as its development and the staff employed in it. The
person in charge of the Police personnel should have understanding in the
field of motivating personnel regarding their behaviour and system of val-
ues. The factors which motivate to work in this force are regulated by laws,
and can be classified into wage, tangible non-wage, and intangible non-
wage. The greatest impact on the motivation to work in the Police is the
following: stability of employment, good salary and cash prizes to which
one is entitled, improving one’s competences, promotion, as well as good
relationships with colleagues and superiors.

Keywords: police, security, motivation, motivating system, effective-
ness of action
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