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Podobno jesli czegos nie mozesz znalezC€ poprzez swojg wyszukiwarke w Internecie, to
znaczy, ze prawdopodobnie to nie istnieje. Powiedzenie to sprawdza sie takze na niwie
procesow zarzadzania zasobami ludzkimi. Niewiele jest bowiem powszechnie znanych,
a juz na pewno publikowanych, dobrych praktyk w obszarze projektowania i wdrazania
rozwigzan systemowych dotyczgcych pozytywnego wzmacniania pracownikow, z zasto-
sowaniem motywowania materialnego innego niz wynagrodzenie. Brakuje rozwigzan,
ktore zostatyby pracownikom wczesniej przedstawione, wypracowane z ich udziatem
i uwzgledniatyby teoretyczne, a takze praktyczne aspekty oddziatywania na postawy,
zachowania i dokonania pozadane z punktu widzenia pracodawcy. Rowniez literatura
jest oszczedna i zachowawcza w podpowiadaniu bardziej lub mniej konkretnych przy-
ktadow i sposobow postepowania w tym zakresie. Nie oznacza to jednak, ze przedsie-
wziec takich nie nalezy podejmowac. Wrecz przeciwnie, trzeba zaktywizowa¢ mozliwie
najwiekszy potencjat organizacji i przystapi¢ do prac - nawet jesli ich efekt bedzie mu-

siat by¢ kilka razy modyfikowany.

Kazda postgpowa, nowoczesna i dbajaca o pracownikéw or-
ganizacja — zapewne Twoja takze — boryka si¢ z problemem
ustalenia najodpowiedniejszych dla niej metod nagradzania
najlepszych (wzorowych pracownikow). Policyjne otoczenie
prawne (to stricte policyjne) zawiera wprawdzie powszechnie
obowiazujace przepisy traktujace, przynajmniej w opisie swo-
jego zakresu przedmiotowego, o szczegotowych warunkach
i trybie przyznawania nagréd motywacyjnych', lecz zawarte
w nich normy pozostaja w duzym stopniu ogdlne, co pozwala
przetozonym wilasciwym w sprawach osobowych na pewna
elastyczno$¢ — zeby nie powiedzie¢ dowolnos¢ — w przyzna-
waniu nagrod. O ile jest to zrozumiale i akceptowalne w spra-
wach indywidualnych i incydentalnych, ktére czesto wyste-
puja w toku codziennej shuzby, o tyle nie jest juz tak jasne
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i sprawiedliwe w przypadku podjecia decyzji o przeprowadze-
niu ,,akcji” nagrodzenia — hipotetycznie wszystkich, wzoro-
wo petnigcych stuzbe, np. z okazji Swieta Policji. Natomiast
w kontekscie praw pracowniczych w ogole nie znajdziemy ta-
kich regulacji w Kodeksie pracy? i innych aktach rangi ustawo-
wej lub wydanych na ich podstawie i w celu ich wykonania.

Niniejsze opracowanie bedzie dotyczy¢ wlasnie takiego przed-
sigwzigcia motywacyjnego, zapewne wystepujacego w jed-
nostkach organizacyjnych Policji, a takze w instytucjach po-
krewnych oraz w podmiotach non-profit, ktérego istota jest
objecie znakomitej wickszosci zatrudnionych, przy zréznico-
waniu wysoko$ci przyznanych nagrod, w zalezno$ci od rangi
i rodzaju stanowiska, a takze odpowiednio od poziomu spelnie-
nia ogolnych przestanek i przyjetych kryteriow podlegajacych

KWARTALNIK POLICYJNY 2/2012



B ZARZADZANIE W POLICJI

SYSTEM MOTYWACYJNY W CENTRUM SZKOLENIA POLICJI

ocenie. Nie oznacza to jednak, ze nagrody te przyznawane sa
niejako ,,z urzedu” wszystkim pracownikom, cho¢ do tej pory
u niektorych pokutuje jeszcze takie przekonanie.

Przyznanie nagrody powinno sie wigzaé ze
wzorowym, a przynajmniej pozbawionym
zastrzezefi wykonywaniem przydzielo-
nych zadafi. BezpoSredni przetozony, spo-
rzadzajac wniosek o nagrode, musi mieé
Swiadomos&¢ tego, ze przyjecie postawy
~Swietego spokoju” poprzez uzasadnianie
nagrody nawet dla tych, kt6érzy nie powin-
ni jej otrzymaé, pewnie spotka sie z nega-
tywnym odbiorem ze strony tych rzeczywi-
Scie wzorowych. Ponadto ci, ktérzy na nig
nie zastuzyli, mogg mieé przeSwiadczenie
0 tym, Ze sg pozornie wzorowymi pracow-
nikami, i w konsekwencji bedg podgzaé
w niewtaSciwym kierunku.

Przetozony prezentujacy tak postawe pozbawia si¢ narzedzia
przywotujacego pracownika do wydajniejszej lub rzetelniej-
szej pracy, a tym samym oslabia swdj aparat wykonawczy.
Ponadto kazdy przetozony, podejmujac decyzje o wystapie-
niu z wnioskiem, musi pamigtac, ze otrzymuje od pracownika
to za co go nagradza. Tym samym nie nalezy spodziewac si¢
wzrostu poziomu wykonywanych zadan ze strony pracowni-
ka, ktoéry tylko pozornie wykonuje prace wzorowo, a zostat
jednak wyr6zniony przez przetozonego.

Cho¢ zapewne z uptywem czasu i wraz ze wzrostem $wia-
domosci oraz znajomo$ci mechanizméw motywowania takie
postawy beda marginalne, to jeszcze dzi§ pojawiaja si¢ bted-
ne i raczej nieprowadzace do niczego dobrego argumenty
wnioskujacych, a mianowicie: wystgpi¢ o nagrode okresowg,
bo to przeciez jest tylko dwa razy do roku, sporzgdze wnio-
sek, bo nie prowadze biezqcej udokumentowanej oceny pra-
cownika i bedg mial problem z wyjasnieniem i wskazaniem
uzasadnienia odmowy. Warto przeciez pamigtac, ze nie jest
niezbedne sporzadzanie zapisow z kazdego niewlasciwego
postepowania policjanta czy pracownika — oczywiscie takie-
go, ktére nie kwalifikuje si¢ do odpowiedniego trybu dyscy-
plinarnego czy porzadkowego. Kazdy przetozony prowadzi
biezaca, nieformalna oceng, ktora jesli jest — a taka powinna
by¢ — obiektywna, rzeczywista i konkretna, to na pewno be-
dzie mogta si¢ obroni¢ w uzasadnieniu odmowy przyznania
nagrody. Dotykajac kwestii gromadzenia informacji o doko-
naniach lub uchybieniach, warto poprosi¢ pracownikdéw, aby
kazdy z nich zapisywal najistotniejsze wedtug niego zrealizo-
wane sprawy. Bedzie to kapitalne zroédto uzasadnienia wnio-
sku nagrodowego. Oczywiscie informacje o uchybieniach
przetozony zapewne bedzie musiat gromadzi¢ sam. Pracow-
nik, co wydaje si¢ naturalne, nie wykaze zainteresowania
takim dzialaniem. Powracajac na grunt zaprojektowanych
rozwigzan i zastosowania ich w Centrum Szkolenia Policji,
mozna stwierdzi¢, ze wnioski o odstgpienie od przyznania
nagrody z przyczyn innych niz absencja z powodu choroby,
byly sporadyczne.

Probe opracowania w Centrum Szkolenia Policji nowych
i transparentnych regulacji, ktéore kompleksowo okreslaty-
by omawiang problematyke, podjeto w odpowiedzi na coraz
czestsze przekazy o braku jednolitych oraz obiektywnych za-
sad przyznawania i podziatu nagrod motywacyjnych. Reali-
zacja przedsiewzigcia rozpoczeta sie¢ w lutym 2011 r. i zostala
przeprowadzona z udziatlem powotanego przez Komendanta
Centrum Szkolenia Policji zespotu, w sktad ktorego weszli
kierownicy komorek organizacyjnych wiasciwych w spra-
wach kadr i finansow, ktorzy na co dzien sa odpowiedzialni
za prowadzenie polityki wynagrodzen, a takze kierownicy
komérek organizacyjnych i pracownicy posiadajacy wiedze
i doswiadczenie, ktore moglyby zosta¢ wykorzystane przy
projektowaniu odpowiednich regulacji, a takze partnerzy spo-
teczni — przedstawiciele organizacji zwigzkoéw zawodowych.
Na pierwszym etapie prac zespot dokonat analizy aktualnego
stanu prawnego dotyczacego omawianej problematyki. W tym
miejscu nalezy zwrdci¢ uwagg, ze wszelkie rekomendowane
wewnetrzne postanowienia powinny wylacznie uzupetniaé
— 1 to w dozwolonym zakresie — przepisy prawa powszech-
nie obowigzujacego. Poruszajac kwesti¢ regulacji prawnych
W obszarze pracowniczym, nalezy przytoczy¢ art. 105 Kodek-
su pracy, ktory okresla przestanki przyznania nagrody pracow-
nikowi i w szczegolnosci wskazuje na wzorowe wypehnianie
obowiazkow, przejawianie inicjatywy i na podnoszenie wy-
dajno$ci oraz jakosci pracy. Na plaszczyznie ksztaltowania
stosunku stuzbowego policjantow jest niezbgdne przywota-
nie art. 110a ust. 1 ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji
(Dz. U. z 2011 r. Nr 287, poz. 1687, z p6zn. zm.), ktdry trak-
tuje, ze policjantowi moga by¢ przyznawane nagrody moty-
wacyjne, w szczeg6lnosci za wzorowe wykonywanie zadan
stuzbowych. Jak juz wyzej wskazatem, najistotniejsze i sto-
sowane we wszystkich jednostkach organizacyjnych Policji
proceduralne kwestie nagradzania zostaty uregulowane w roz-
porzadzeniu Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji
z dnia 21 grudnia 2006 r. w sprawie przyznawania policjan-
tom nagrod i zapomog, a takze sposobu tworzenia funduszu
nagrod i zapomog dla policjantow (Dz. U. Nr 251, poz. 1859).
Przepisy zawarte w tym akcie prawnym odnosza si¢ jednak
tylko do okreslenia podmiotow wilasciwych do przyznawania
nagrdd oraz sposobu ustalania ich wysokos$ci. Nie tworza wigc
kompleksowego systemu nagradzania, ktory obowigzywatby
we wszystkich jednostkach organizacyjnych Policji. Poza wy-
mienionymi na wstgpie przyczynami tego stanu rzeczy zapew-
ne jest to powodowane takze niezmiernie r6zng strukturg orga-
nizacyjng i profilem kompetencyjnym poszczegdlnych stano-
wisk wystepujacych w etatach jednostek. Rozny rozktad sta-
nowiskowy utrudnia wigc wprowadzenie jednolitych i uniwer-
salnych przepisow, niemniej jednak de lege ferenda przyszie
prawodawstwo mogtoby natozy¢ na przetozonych wtasciwych
w sprawach osobowych obowiazek okreslania wewnetrznych
szczegotowych zasad nagradzania, ktore uwzglednialyby spe-
cyfike kierowanej przez nich jednostki, w tym rodzaje stano-
wisk i przypisane do nich zadania oraz obowigzki.

Po krétkiej analizie stanu prawnego, zgodnie z poleceniem
Komendanta Centrum Szkolenia Policji, w ramach pierw-
szej fazy prac, przygotowano w marcu 2011 r. Metodologi¢
i zatozenia do opracowania systemu oceniania pracowni-
kow i policjantow przed przyznaniem nagrod motywacyjnych
w formie pienigznej. W zaakceptowanej przez Komendanta
Centrum Szkolenia Policji metodologii zaproponowano, aby
przed opisywaniem rozwiazan systemowych zebra¢ opinie na
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temat dotychczasowego sposobu oceniania przed nagradza-
niem oraz sugestie co do jego ewentualnych zmian. W tym
celu przeprowadzono ankiete wsrod 25% stanowisk wykonaw-
czych i wszystkich stanowisk kierowniczych. Pracownikow
1 policjantow na stanowiskach wykonawczych podzielono na
trzy grupy, tj. na tych, ktérzy zajmuja stanowiska dydaktyczne
(instruktorzy, mtodsi wyktadowcy, wyktadowcy, starsi wykta-
dowcy i pracownicy zatrudnieni w celu prowadzenia zajgc),
stanowiska merytoryczne (w obszarze policyjnym: eksperci,
specjalisci, asystenci; w obszarze pracowniczym w szczegol-
nosci: gtowni specjalisci, specjalisci, starsi inspektorzy, starsi
referenci, referenci) i stanowiska wspomagajace (w szczego6l-
no$ci: kuchmistrzowie, kucharze, kelnerzy, stolarze, elektry-
cy, robotnicy magazynowi, robotnicy transportowi, murarze,
sprzataczki pomieszczen biurowych, robotnicy gospodarczy).
Nie réznicowano pracownikow i policjantéw na stanowiskach
kierowniczych, np. pod wzgledem rozpigtosci i1 zasiggu kie-
rowania. Opracowano wi¢c dwa rodzaje ankiety, odrgbng dla
stanowisk wykonawczych i kierowniczych. Pierwsza zostata
skierowana do 120 pracownikoéw i policjantow na stanowi-
skach samodzielnych i wykonawczych.

Ankieta skiadatfa sig z trzech czgsci. Pierw-
sza cze$¢ dotyczyta ogdlnych opinii o do-
tychczasowej procedurze oceniania. Re-
spondenci mieli takze wskazaé propozycje
udoskonalenia obecnego sposobu podzia-
tu nagréd i okresli¢ kryteria podlegajgce
ocenie — jezeli byly im znane. Czg§¢ druga
| trzecia mialy charakter proaktywny i zawie-
raty szczegbtowe kryteria i przestanki, kt6-
re zgodnie z sugestiami badanych miatyby
zostaé uwzglednione w konstruowaniu no-
wego systemu oceniania, a takze pytania,
ktére byty pomocne w jego opracowaniu.

Projektujac ankietg, zespdt mial oczywiscie §wiadomos¢, ze
by¢ moze ankietowani chcieliby wskaza¢ jeszcze inne kry-
teria i przestanki, ktore nie znalazly si¢ w kwestionariuszu
i z tego wzgledu umozliwiono im podanie jednego kryterium
i jednej przeslanki. Nalezy zaznaczy¢, ze to wlasnie czes$¢
druga i trzecia byty najwazniejsze z punktu widzenia projek-
tujacych system. Podkreslenia wymaga fakt, ze dla kazdego
z 14 zaproponowanych kryteriow przygotowano jego rozwi-
nigcie — swoista definicje. Lacznie respondenci mogli wska-
zac pig¢ kryteriow, okreslajac ich istotnos$¢ poprzez wpisanie
odpowiedniej liczby punktow dla wskazanego kryterium.
Liczba punktow wynoszaca 5 oznaczala kryterium najwaz-
niejsze, a liczba punktow wynoszaca 1 — kryterium najmniej
wazne. Ankietowani wybierali sposrod nastepujacych kry-
teribw: umiejetno$¢é radzenia sobie w trudnych sytuacjach;
dbatos¢ o relacje migdzyludzkie; planowanie i organizowanie
czasu pracy; rzetelnos¢; dyspozycyjnos¢; samodzielnos¢; po-
dejmowanie decyzji; kreatywno$¢ (innowacyjnosc); postawa
etyczno-moralna; zaangazowanie; umiejetno$¢ pracy w ze-
spole; szerokie kompetencje; obciazenie zadaniami zawodo-
wymi; zaangazowanie w dodatkowe zadania dydaktyczne. Ta
cz¢$¢ narzedzia badawczego zawierata ponadto pytanie o for-
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mg¢, jaka miataby przybra¢ ocena wywiazywania si¢ z zadan
i obowigzkoéw przed przyznaniem nagrody. W trzeciej czesci
ankiety respondenci zostali poproszeni o zapoznanie si¢ z li-
sta zaproponowanych przestanek i o wskazanie tych, ktore ich
zdaniem powinny mie¢ wplyw na nieprzyznanie albo obnize-
nie nagrody motywacyjnej. Istniala takze mozliwos¢ wpisa-
nia przestanki niezaproponowanej w ankiecie, a ktora byta na
tyle wazna, ze powinna zosta¢ uwzgledniona przy tworzeniu
systemu nagrdd i przy ocenianiu. Lacznie ankietowani mogli
wskazaé pig¢ sposrod dziesigciu nastgpujacych negatywnych
przestanek: nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy/stuz-
bie; czeste spodznianie si¢ do pracy/stuzby; nieprzestrzeganie
przepisow bhp; nienalezyte wykonywanie swoich obowigz-
kow; naruszenia dyscypliny stuzbowej albo porzadku w pro-
cesie pracy; nieprzestrzeganie zasad etyki zawodowej; samo-
wolne opuszczenie stanowiska pracy; nieuzasadniona odmo-
wa wykonania polecenia stuzbowego; zle jakosciowo i nie-
terminowo wykonana praca; zawinione wyrzadzenie szkody
w mieniu pracodawcy. Ponadto do zatrudnionych skierowano
pytanie o dopuszczalny wymiar nieobecno$ci w pracy zwia-
zany ze zwolnieniem lekarskim, tj. taki, aby nicobecno$¢ nie
miata wptywu na wysoko$¢ nagrody, przy zatozeniu, ze jest
oceniany potroczny okres, w ktorym wystepuje okoto 125 dni
roboczych. Kafeteria zawierata konkretny wymiar dopusz-
czalnej absencji. Pojawito si¢ takze analogiczne pytanie o do-
puszczalng liczbe spdznien do pracy. Integralnym elementem
narzedzia badawczego byla metryczka pozwalajgca na ustale-
nie grupy pracowniczej, do ktorej zostato przyporzadkowane
stanowisko zajmowane przez respondenta. Kwestionariusz
ankiety skierowany do kadry kierowniczej zostal opracowany
w takim samym ksztalcie, z tym Ze podano kryteria podlega-
jace ocenie, odpowiednio dobrane do zakresu zadan i odpo-
wiedzialnosci na zajmowanych stanowiskach, a mianowicie:
umiejetnos$é radzenia sobie w trudnych sytuacjach; dbatosé¢
o relacje miedzyludzkie; planowanie i organizowanie czasu
pracy; rzetelno$¢; dyspozycyjnos$¢; samodzielnos¢; podej-
mowanie decyzji; kreatywno$¢ (innowacyjnosc); postawa
etyczno-moralna; zaangazowanie; szerokie kompetencje; za-
rzadzanie zasobami ludzkimi; zdolno$¢ zarzadzania komorka
organizacyjna; sprawowanie nadzoru; zarzadzanie informa-
cja; przydzielanie zadan.

Prowadzonym pracom, w szczegolnosci na ich pierwszym
etapie, towarzyszylo na tyle duze zainteresowanie spolecz-
ne, ze zrodzito si¢ nawet kilka plotek o ,,procedowanych”
tresciach zasad przyznawania nagrod. Niepokojace sygnaty
o gloszonych mitach wywotaly impuls do napisania przez
Komendanta Centrum Szkolenia Policji listu, ktory pozwo-
lit unikna¢ niepotrzebnych niedoméwien i uspokoit sztucznie
wywotywane emocje. Z perspektywy czasu wyrazam poglad,
ze to zainteresowanie wplyngto pozytywnie na prowadzone
prace, gdyz komunikat, jaki byl na niego riposta, znakomicie
wpisat si¢ w polityke transparentnosci i partnerstwa, ktora za-
wsze powinna towarzyszy¢ tego rodzaju dzialaniom. Celem
tego listu byto podjecie, poprzez otwartg polityke informacyj-
ng, publicznej dyskusji na temat projektowanych rozwigzan
w jednym z najwazniejszych obszarow zarzadzania, z nadzie-
ja, ze pracownicy czynnie wlacza si¢ w proces budowania
systemu oceny przed przyznaniem nagrod motywacyjnych,
stanowigcego tez bardzo istotny element tworzenia wia-
Sciwej atmosfery pracy i wykorzystania posiadanego przez
Centrum Szkolenia Policji potencjatu. Komunikacja pomig-
dzy $cistym kierownictwem, odpowiedzialnym za ostateczny
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ksztalt systemu motywowania finansowego i jego wdrozenie,
a recypientami — adresatami tych dziatan (w tym przypad-
ku wszystkimi zatrudnionymi w Centrum Szkolenia Policji)
— powinna by¢ mozliwie czesta i klarowna, aby maksymalnie
wystrzec si¢ wszelkich niedomowien. W liscie wskazano, ze
zaprojektowanie systemu oceny pracownikow, ktorego istot-
nym elementem jest przyznawanie nagrod motywacyjnych,
stanowi bez watpienia bardzo odpowiedzialne i trudne za-
danie zaré6wno dla kierownictwa Centrum Szkolenia Policji,
jak 1 wszystkich zatrudnionych chcacych wspotuczestniczy¢
w tym projekcie. Najlepszym potwierdzeniem zasadno$ci
tego stwierdzenia jest fakt, ze brakuje tego rodzaju komplek-
sowych rozwigzan w zasadzie w catej Policji. Jest to zagad-
nienie, ktore generuje — co jest zreszta zrozumiate — bardzo
silne emocje, obawy i czgsto zderzenia si¢ roznych pogladow.
Nie oznacza to jednak, ze nie nalezy dazy¢ do opracowania
czytelnej, zobiektywizowanej i powszechnie znanej oce-
ny pracowniczej, na czym powinno zaleze¢ kazdemu z nas,
a przy tym prowadzi¢ rzeczowego i konstruktywnego dialo-
gu, ktory pozwoli zebra¢ nierzadko cenne spostrzezenia. Dzi§
bogatsi w doswiadczenie wiemy, ze ta forma werbalnej ko-
munikacji byta pozadana.

Prace zespotu zakonczono w pazdzierniku 2011 r., a ich efekt
zostal ostatecznie zaakceptowany i wprowadzony przez Ko-
mendanta Centrum Szkolenia Policji 15 listopada 2011 r. pod
nazwa Zasady przyznawania i podziatu nagrod motywacyj-
nych w formie pieni¢znej pracownikom i policjantom Cen-
trum Szkolenia Policji, zwane dalej ,,Zasadami”.

Niezaleznie od przyjetych wewngtrznych unormowan, w Za-
sadach zaznaczono oczywiscie, ze podstawa wystgpienia
z wnioskiem o nagrodg¢ sa przepisy prawa powszechnie i we-
wnetrznie obowigzujacego, zawierajace ogdlne przestanki,
ktérych spelnienie moze decydowac o przydzieleniu nagrody
motywacyjne;j.

OGOLNE PRZEStANKI PRZYZNANIA

NAGROD MOTYWACYJNYCH

1) wobec pracownika zastosowanie znajduje § 66 ust. 1
pkt 1 regulaminu pracy w Centrum Szkolenia Policji,
stanowiacego zatacznik do zarzadzenia nr 2 Komen-
danta Centrum Szkolenia Policji z dnia 17 marca 2009 r.
w sprawie ustalenia regulaminu pracy w Centrum
Szkolenia Policji, zgodnie z ktorym pracownikowi,
ktory przez wzorowe wypetnianie swoich obowiaz-
kow, przejawianie inicjatywy w pracy, podnoszenie
jej wydajnosci oraz jakoSci przyczynia sie szcze-
golnie do wykonywania zadan zaktadu, moga byc
przyznawane nagrody pienigzne (w istocie tresci te
zostaty recypowane z Kodeksu pracy);

wobec policjanta zastosowanie znajduje art. 110a
ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji, traktuja-
cy o tym, ze policjantowi moga by¢ przyznawane
nagrody motywacyjne za wzorowe wykonywanie
zadan stuzbowych, wykazywane w stuzbie mestwo
i inicjatywe oraz petnienie stuzhy w trudnych wa-
runkach.

2

-

Cho¢ sprawa ta wydaje si¢ oczywista, to dla celéw informacyj-
nych przypomniano, ze nagrody przyznaje Komendant Cen-
trum Szkolenia Policji, po ztoZeniu przez Zastepcg Komendanta
lub kierownika komorki, z wylaczeniem kierownika komorki
nizszego szczebla (a takie wystepuja w strukturze organizacyj-
nej), wnioskow o przyznanie nagrod motywacyjnych, zwanych
dalej ,,wnioskami”. Z uwagi na to, ze w Regulaminie Centrum
Szkolenia Policji wystepuja komorki organizacyjne, ktore nie
sa zarzadzane przez typowe stanowisko kierownicze (np. ze-
spol), zaznaczono, ze przez kierownika komorki organizacyjnej
nalezy rowniez rozumie¢ koordynatora etatowej komorki. Za-
stepca Komendanta albo kierownik komorki, zgodnie ze swoja
wilasciwoscia, zostat zobowigzany do zapoznania z wnioskiem
pracownika i policjanta, ktorych wniosek dotyczy, a nastep-
nie do przestania wniosku do kierownika komorki wtasciwej

w sprawach kadr. Bardzo wazna kwestia pozostato to, ze z pro-

pozycja przyznania nagrody jest zapoznawany upowazniony

przedstawiciel partnera spotecznego — zwigzkow zawodowych,
odpowiednio pracowniczych i policyjnych.

Na potrzeby usystematyzowania nazewnictwa, i jak si¢ poz-

niej okaze, rowniez na potrzeby ustalenia wysokosci nagrody,

zaproponowano, ze w rozumieniu Zasad stanowiskiem:

1) kierowniczym:

a) podstawowym — jest stanowisko kierownika komorki,

b) nizszego szczebla — jest stanowisko zastepcy kierowni-
ka komorki, stanowisko kierownika komorki nizszego
szczebla i stanowisko szefa kuchni;

2) samodzielnym — jest stanowisko jednoosobowe, o ktorym
mowa w Regulaminie Centrum Szkolenia Policji, stanowi-
sko radcy (z wylaczeniem koordynatora komorki) i stano-
wisko radcy prawnego.

Przyjete Zasady odnosza si¢ zar6wno do nagréd doraznych,

przydzielanych na indywidualny wniosek niezwlocznie po

wystapieniu zdarzenia uzasadniajacego podjecie reakcji na
pozytywne dziatanie podlegtego pracownika lub policjanta,
ale takze — co wazne ze wzgledu na relatywnie ograniczony
budzet przeznaczony na ten fragment wydatkéw osobowych

— do nagréd okresowych (I lub II stopnia), przydzielanych

po przekazaniu przez Komendanta Centrum Szkolenia Poli-

cji informacji o mozliwos$ci wyr6znienia nagroda wzorowych
pracownikow i policjantow.

Omawiajac czg$¢ Zasad traktujaca o nagrodach doraznych,

warto wskaza¢ na uprawnienia w tym zakresie Zastgpcy

Komendanta i kierownika komorki, ktérzy moga z wiasne;j

inicjatywy wystapi¢ z wnioskiem do Komendanta Centrum

Szkolenia Policji o wyrdznienie pracownika lub policjanta,

W oparciu o:

SZCZEGOLNE PRZEStANKI PRZYZNANIA

NAGROD DORAZNYCH

1) zaangazowanie w realizacje powierzonych zadan
wynikajacych z karty opisu stanowiska pracy oraz
zadan dodatkowych;

2) dbatostc o skuteczne i efektywne realizowanie za-
dan, umozliwiajace uzyskiwanie wysokich wyni-
kow pracy;

3) wykorzystywanie zdobytej wiedzy i umiejetnosci do opra-
cowania rozwiazan usprawniajacych proces pracy.
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Whiosek o nagrode dorazng wymaga precyzyjnego uzasadnie-
nia, w ktorym wskazuje si¢ konkretne dokonania pracownika
lub policjanta. Za niewlasciwe uznano przy tym — co czesto
bylo spotykane w dotychczasowych wnioskach — dostowne
powtarzanie tresci zadan zawartych w karcie opisu stanowiska
pracy. Kwestia nagrod przyznawanych w tym trybie nie wyda-
je si¢ nader skomplikowana. Z tego wzgledu Zasady odnosza
si¢ do niego dosy¢ lapidarnie i koncentruja si¢ na aspekcie na-
grod okresowych.

Tak jak wskazalem juz na wstepie, Zasady skupiajg si¢ na na-
grodach okresowych, majacych charakter uznaniowej premii,
w praktyce wyptacanej $rednio co pot roku, tj. z okazji Swieta
Policji i Swigt Bozego Narodzenia. Zastrzezono, ze:

NAGRODA OKRESOWA

NIE POWINNA
BYC PRZYZNANA 0SOBIE

1) ktora zostata zatrudniona lub przeniesiona do dal-
szego petnienia stuzby w Centrum Szkolenia Policji
w trakcie ocenianego okresu;

2) ktora nie swiadczyta pracy/stuzby tacznie przez dtu-
zej niz 20% wszystkich dni roboczych przypadaja-
cych w ocenianym okresie, z powodu:

a) zwolnienia od zajec stuzbowych na skutek cho-
roby lub wypadku, w tym w ramach swiadczenia
rehabilitacyjnego, opieki nad chorym dzieckiem
lub innym chorym cztonkiem rodziny,

b) korzystania z urlopu bezptatnego, macierzynskie-
go, wychowawczego;

3) ktora odbywata szkolenie zawodowe lub kurs do-
skonalenia zawodowego, trwajacy dtuzej niz 50%
wszystkich dni roboczych przypadajacych w oce-
nianym okresie;

4) wobec ktorej wystepuja ujemne przestanki za-
warte w przepisach prawa powszechnie obowia-
Zujacego;

b) ktora nie realizowata wzorowo obowiazkow stuz-
bowych.

Od tych ujemnych przestanek przewidziano oczywiscie wyja-
tek, zgodnie z ktérym w uzasadnionych przypadkach mozna
przyznac nagrode II stopnia:

1) pracownikowi, z ktérym nawigzano stosunek pracy w oce-
nianym okresie, jezeli byt zatrudniony w Centrum Szko-
lenia Policji przez co najmniej 80% wszystkich dni robo-
czych przypadajacych w ocenianym okresie, a jego absen-
cja z powodu, o ktorym mowa w pkt 2, nie przekroczyta
5 dni roboczych;

2) policjantowi, ktory zostat przeniesiony do dalszego petnie-
nia stuzby w ocenianym okresie, jezeli petnit stuzbe w Cen-
trum Szkolenia Policji przez co najmniej 50% wszystkich
dni roboczych przypadajacych w ocenianym okresie, a jego
absencja z powodu, o ktorym mowa w pkt 2, nie przekro-
czyta 5 dni roboczych.

Jak wyzej wskazalem, prima facie wida¢, ze wobec nowo

przyjetych policjantow jest wymagany krotszy okres zatrud-
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nienia niz wobec nowych pracownikow. Roznica ta wynika
z tego, ze nie jest mozliwe w obecnym stanie prawnym, aby
ktokolwiek rozpoczat swoja kariere zawodowa od stuzby
w jednostce szkoleniowej Policji. Osoba petnigca juz stuzbe
w Policji moze zosta¢ przeniesiona do Centrum Szkolenia Po-
licji na mocy art. 36 ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Poli-
cji. Funkcjonariusz taki legitymuje si¢ przecietnie kilkuletnim
stazem shuzby w Policji, a zatem okres jej pelnienia w Cen-
trum Szkolenia Policji, a w rozumieniu ustawy pragmatycznej
okres kontynuowania, powinien by¢ krotszy niz dla pracowni-
ka przyjetego po raz pierwszy do tej organizacji.

Na pozér wydawac by si¢ mogto, ze skoro funkcjonujemy
w jednej organizacji, to jest mozliwe przyznawanie nagrod
w oparciu o jeden budzet przeznaczony na wydatki osobo-
we. W budzetowym znaczeniu sg to jednak dwie odrebne
pule srodkéw finansowych i z tego powodu podzial nagrod
jest dokonywany oddzielnie dla pracownikow i policjantow,
z uwzglednieniem roznych limitéw finansowych.

POSTANOWIONO, ZE PODZIAL
NAGROD OKRESOWYCH

NASTEPUJE PO PRZYPORZADKOWANIU
PRACOWNIKA | POLICJANTA
DO JEDNEJ Z TRZECH GRUP:

1) GRUPAI
(nagroda I stopnia)
—osoba wzorowo realizujaca zadania stuzhowe oraz
przejawiajaca ponadprzecietne zaangazowanie,
w szczegolnoSci w porownaniu z pozostatymi oso-
bami na podobnych stanowiskach lub ktorej dziata-
nia w ocenianym okresie miaty wptyw na organiza-
cje, wizerunek lub usprawnienie funkcjonowania
komorki organizacyjnej albo Centrum Szkolenia
Policji;

2) GRUPAII
(nagroda Il stopnia)
— osoha wzorowo realizujaca zadania stuzbowe;

3) GRUPAIII
(bez nagrody)
— osoba, ktora nie realizowata zadan stuzbowych
wzorowo lub wobec ktorej wystapita jedna ze wska-
zanych wczesniej ujemnych przestanek.

W réznych jednostkach organizacyjnych Policji inaczej
moze ksztaltowac si¢ struktura etatowa poszczegdlnych sta-
nowisk. W szkole policyjnej, w obszarze policyjnym wyko-
nawczym jest ona bardzo waska i stosunkowo jednorodna
pod wzgledem rodzajow zadan (podobnie bedzie w innych
jednostkach). W obszarze pracowniczym jest bardzo rozbu-
dowana i niejednorodna, gdyz wystepuja tu stanowiska za-
réwno wspomagajace, jak i merytoryczne, o ktorych byta juz
mowa.

Te determinanty wymusity podziat stanowisk pracowniczych
na 5 kategorii. I kategoria oznacza stanowiska, na ktérych na-
grody beda najwyzsze, a w V kategorii najnizsze, z uwagi na
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zakres ponoszonej odpowiedzialnosci, rodzaj zadan, wymaga-
nia kwalifikacyjne i warto$¢ dodang, bedaca efektem pracy.
Dokonano zatem podziatu stanowisk na kategorie.

KATEGORIE

STANOWISK PRACOWNICZYCH

1) KATEGORIA |
— stanowiska kierownicze podstawowe;

2) KATEGORIA II
— stanowiska kierownicze nizszego szczebla i sa-
modzielne;

3) KATEGORIA 11l
— stanowiska wykonawcze zaszeregowane w gru-
pach XII-XV i stanowiska: starszy bibliotekarz, star-
szy inspektor, zastepca szefa kuchni, samodzielny
ksiegowy, zastepca kierownika magazynu;

4) KATEGORIA IV
—stanowiska wykonawcze zaszeregowane w grupach
VIII-XI, zwytaczeniem stanowisk: starszy bibliotekarz,
starszy inspektor, zastepca szefa kuchni, samodzielny
ksiegowy, zastepca kierownika magazynu;

5) KATEGORIA V
— stanowiska wykonawcze zaszeregowane w gru-
pach IV-VIE.

Podziat ten zostat dokonany wedtug rangi stanowisk i przy-
dzielonych do nich zadan oraz ponoszonej odpowiedzial-
nosci z uwzglednieniem przepisow rozporzadzenia Mini-
stra Pracy 1 Polityki Spotecznej z dnia 30 kwietnia 2008 r.
w sprawie warunkow wynagradzania za pracg i przyznawa-
nia innych $wiadczen zwiazanych z praca dla pracownikow
zatrudnionych w niektorych jednostkach organizacyjnych
sfery budzetowej resortu spraw wewngtrznych i administra-
cji (Dz. U. Nr 82, poz. 494, z pdzn. zm.).

Stanowiska policyjne podzielono juz tylko na 3 kategorie.

KATEGORIE

STANOWISK POLICYJNYCH

1) KATEGORIA |
— stanowiska kierownicze podstawowe;

2) KATEGORIA Il
— stanowiska kierownicze nizszego szczebla i sa-
modzielne;

3) KATEGORIA 11l
— stanowiska wykonawcze zaszeregowane w gru-
pach 3-9.

Ten podziat przeprowadzono natomiast z uwzglgdnieniem
przepisOw rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych
i Administracji z dnia 19 czerwca 2007 r. w sprawie wy-

magan w zakresie wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych
i stazu shuzby, jakim powinni odpowiada¢ policjanci na sta-
nowiskach komendantow Policji i innych stanowiskach stuz-
bowych oraz warunkow ich mianowania na wyzsze stanowi-
ska stuzbowe (Dz. U. Nr 123, poz. 857, z p6zn. zm.).
Zaakceptowane przez Komendanta Centrum Szkolenia Poli-
cji Zasady wymagaja, aby po przyporzadkowaniu pracowni-
ka lub policjanta do I albo II grupy nagrodowej sporzadzic¢
szczegodtowe indywidualne uzasadnienie na wniosku, ktory
zostat okreslony w zataczniku do Zasad. Jednocze$nie, ba-
czac na stosunkowo duzg liczbe stanowisk pracowniczych
pomocniczych, zostata przewidziana mozliwos¢, aby wobec
pracownikow z II grupy nagrodowej zatrudnionych na sta-
nowiskach zaszeregowanych w grupach IV-VII i na stano-
wiskach: mtodszy kucharz, kucharz, kelner, starszy kelner,
robotnik magazynowy i robotnik transportowy, sporzadzié¢
zbiorcze uzasadnienie, roéwniez na wniosku, ktérego wzor
zostat okreslony w zatgczniku do Zasad.

Poza zdefiniowaniem przestanek, zaréwno
pozytywnych, jak i negatywnych, ktérych
wystgpienie wptywa na wymiar nagrody,
postanowiono, ze Zasady bedg miaty cha-
rakter swoistego systemu nagradzania,
gdy zostanie ustalony takze klucz naliczania
Srodkéw finansowych w przypadku nagréd
okresowych. W tym celu opracowano odpo-
wiedni algorytm, poprzez ktory jest okresla-
ny procentowy wymiar nagrody na danym
stanowisku. Algorytm ma charakter bardzo
uniwersalny i opracowano go w oparciu
o arkusz kalkulacyjny Excel. Jest gotowy do
zastosowania natychmiast po przekazaniu
informac;ji o wysokosci limitu Srodkéw przy-
znanych do podziatu i po zaakceptowaniu
whnioskéw nagrodowych przez Komendanta
Centrum Szkolenia Polic;ji.

Wszystkie nagrody stanowig procentowg pochodng najwyz-
szej nagrody, ktora jest przyznana na najwyzszym stanowi-
sku wskazanym w I kategorii stanowisk. Po uzupetnieniu ar-
kusza kalkulacyjnego istnieje mozliwos¢ natychmiastowego
odczytania konkretnej kwoty nagrody na zajmowanym sta-
nowisku.

Rzecz jasna, prowadzone prace mialy na celu okreslenie wy-
dajnos$ciowych i behawioralnych kryteriow, ktore powinny
by¢ brane pod uwage przez sktadajacego wniosek przy for-
mulowaniu uzasadnienia. Kryteria te zostaly wprowadzone
do Zasad po zbilansowaniu wynikéw badania ankietowego
przeprowadzonego na blisko 25% zatrudnionych w Centrum
Szkolenia Policji. Przyjeto zatem odrebne kryteria na stano-
wiskach: wykonawczych innych niz dydaktyczne, wykonaw-
czych dydaktycznych, samodzielnych i kierowniczych.
Postanowiono, ze jesli wobec pracownika lub policjanta wy-
stapity negatywne przestanki niepozwalajace na przyznanie
nagrody motywacyjnej, sporzadza si¢ w takim przypadku in-
formacj¢ o odstapieniu od przyznania nagrody, ktorej wzor
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stanowi zatacznik do Zasad, a z jej trescia kierownik komor-
ki wtasciwej w sprawach kadr zapoznaje wlasciwe organiza-
cje zwigzkow zawodowych.
Kierujac sie trescig art. 29? Kodeksu pracy, przyjeto, ze pra-
cownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze czasu pracy moga
otrzyma¢ nagrod¢ okresowa w wysokosci proporcjonalnej do
wymiaru czasu pracy, np. zatrudniony na tzw. % etatu otrzyma
polowe nagrody naleznej pracownikowi zatrudnionemu w pel-
nym wymiarze czasu pracy.
Whioski sktadane do Komendanta Centrum Szkolenia Policji
nie sg oczywiscie definitywnie wigzace. Dlatego tez zapropo-
nowano, aby Komendant Centrum Szkolenia Policji po zapo-
znaniu si¢ z trescig wniosku mogt przyporzadkowaé pracow-
nika lub policjanta do innej grupy nagrodowej niz wskazana
we wniosku. Przed podjeciem decyzji w tej sprawie Komen-
dant Centrum Szkolenia Policji przeprowadza jednak rozmo-
we z wlasciwym Zastepca Komendanta, w ktorej uczestniczy
kierownik komorki sporzadzajacy wniosek lub wyznaczona
przez niego osoba.
Uregulowana zostata tez kwestia nagradzania przewodnicza-
cych zwiazkow zawodowych. Ustalono, ze wniosek wobec
osoby zwolnionej z obowigzku $wiadczenia pracy lub shuz-
by w wymiarze co najmniej potowy czasu pracy lub stuzby,
w celu petnienia funkcji w zwiazku zawodowym, sporzadza
kierownik komorki przy pomocy wtasciwego zarzadu zwigz-
ku zawodowego dziatajacego w Centrum Szkolenia Policji.
Ze wzgledu na hierarchiczne zorganizowanie i wystepowanie
w strukturze komorki tzw. komorek nizszego szczebla*, nale-
zato takze uregulowac kwesti¢ oceny 0séb na stanowiskach
kierowniczych i wykonawczych, ktorzy sa w nich zatrudnie-
ni. Nie jest bowiem mozliwe, aby w takim przypadku Ko-
mendant Centrum Szkolenia Policji lub kierownik komorki
moégt samodzielnie przeprowadzi¢ odpowiednia ocene, bez
pomocy bezposredniego przetozonego pracownika. W tym
celu postanowiono, ze jesli w komorce wyodrgbniono ko-
morke nizszego szczebla:

1) wniosek dotyczacy pracownika i policjanta sporzadza kie-
rownik komorki przy pomocy kierownika komorki nizsze-
go szczebla — jezeli utworzono w niej takie stanowisko;

2) wniosek dotyczacy kierownika komoérki nizszego szcze-
bla sporzadza kierownik komorki.

Zasady nagradzania okreslily tez koncowa, techniczng faze

wyrozniania. Po rozpatrzeniu przez Komendanta Centrum

Szkolenia Policji wszystkich wnioskéw o nagrody okreso-

we kierownik komorki organizacyjnej wtasciwej w sprawach

kadr przesyta do glownego ksiggowego wykaz pracowni-
kéw i policjantow przyporzadkowanych do okreslonej gru-
py, z uwzglednieniem podziatu na kategorie, o ktorych byta
wcezesniej] mowa, w celu sporzadzenia zbiorczej informacji

o wysokosci nagrod. Nastepnie glowny ksiggowy przesyta

zbiorczg informacje o wysokos$ci nagrod kierownikowi ko-

moérki wlasciwej w sprawach kadr, ktora jest zatwierdzana
przez Komendanta Centrum Szkolenia Policji. Po zatwier-
dzeniu zbiorczej informacji kierownik komorki wilasciwej

w sprawach kadr podejmuje czynno$ci zmierzajace do wyda-

nia rozkazéw o wyréznieniu.

Tak oto przebiegaty prace nad zasadami nagradzania, kto-

re zostaly zastosowane po raz pierwszy w grudniu 2011 r.

Do tej pory nie odnotowano sugestii co do ich modyfikacji.

Uwazam jednak, ze przyjetym rozwigzaniom nalezy stale si¢

przyglada¢ i w uzasadnionych przypadkach wprowadzi¢ do

nich zmiany. Sadzg, ze rezygnacja z proby uporzadkowania
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zagadnienia motywowania finansowego mogtaby wywotac
dla pracownikéw i policjantow ujemny skutek zwigzany
z brakiem jasnych oraz zrozumiatych dla wszystkich kry-
teriow. Jestem przekonany, ze kazdy pracownik powinien
wiedzie¢, na jakiej podstawie sa podejmowane decyzje
o0 przyznaniu lub nieprzyznaniu nagrody motywacyjnej oraz
od czego zalezy jej wysoko$¢. Trudno bowiem zgodzi¢ si¢
z twierdzeniem, ze wszyscy muszg otrzymywac jednakowe
nagrody, bez uwzglednienia ich zaangazowania, osiagni¢¢
w pracy zawodowej oraz korzysci dla organizacji bedacej
efektem ich pracy. Nalezy dazy¢ do tego, aby kazda osoba
byta sprawiedliwie oceniana i nagradzana za swoja prace.
W budowaniu przejrzystego systemu oceniania powin-
na uczestniczy¢ mozliwie najwigksza grupa pracownikow
i policjantow. Wspodlnie wypracowane kryteria i zasady oce-
niania, a takze odpowiednio wczesne przekazanie ich do wia-
domosci wszystkim uczestnikom organizacji maja da¢ gwa-
rancj¢ rownych szans ubiegania si¢ o t¢ form¢ wyrdznienia.
Przetozeni natomiast zostajg zobowigzani do przeprowadze-
nia poglebionej oraz sprawiedliwej oceny pracowniczej, na
podstawie — co jeszcze raz pragne zaznaczy¢ — niezbednych
regulacji, w tym przestanek przyznawania i kryteriow oce-
ny wypracowanych z udziatem wszystkich zatrudnionych,
a przynajmniej odpowiedniej grupy reprezentatywne;j. Q

! Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewngtrznych i Administracji
z dnia 21 grudnia 2006 r. w sprawie przyznawania policjantom
nagrod i zapomoég, a takze sposobu tworzenia funduszu nagrod
i zapomog dla policjantow (Dz. U. Nr 251, poz. 1859) wydane
W porozumieniu z ministrem wlasciwym do spraw pracy oraz mi-
nistrem wlasciwym do spraw zabezpieczenia spotecznego.

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r.
Nr 21, poz. 94, z pézn. zm.).

3 Grupy zaszeregowania stanowisk, o ktorych mowa w rozporzadze-
niu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 kwietnia 2008 r.
w sprawie warunkéw wynagradzania za prac¢ i przyznawania
innych §wiadczen zwiazanych z praca dla pracownikéw zatrud-
nionych w niektorych jednostkach organizacyjnych sfery budze-
towej resortu spraw wewnetrznych i administracji (Dz. U. Nr 82,
poz. 494, z p6zn. zm.).

4 Zarzadzenie nr 1041 Komendanta Gtownego Policji z dnia
28 wrzesnia 2007 r. w sprawie szczegdlowych zasad organiza-
cji i zakresu dziatania komend, komisariatow i innych jedno-
stek organizacyjnych Policji (Dz. Urz. KGP Nr 18, poz. 135,
z pézn. zm.).

Summary

The end of giving away

— the time of motivation

It seems to be advantageous to build a system of rewarding with
the participation of employees working for the organization.
From the employer’s point of view it constitutes an important
motivation tool as it releases the best features of subordinates.
For the employees it is a feedback informing about their strengths
and weaknesses as well as encouragement for more effective
work.

Thumaczenie: Renata Cedro, WP CSP
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