ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

MOTYWACJA
DO StUZBY W POLIC)I

Analiza z perspektywy cywilnej

mi. asp. Przemystaw Czylok

Wydziat do Walki z Przestepczoscig Gospodarczg
Komenda Powiatowa Policji w Wodzistawiu Slaskim

Niniejsze opracowanie stanowi prébe przeprowadzenia analizy: od zdefiniowania pojecia
motywacji, przez prezentacje wybranych teorii motywacji, az po przeglad i omowienie aktow
prawnych regulujacych warunki stuzby w Policji. Kluczowe miejsce zajmuje porownanie
przepisow ksztattujacych stuzbe policyjng z wybranymi regulacjami dotyczacymi warunkow
zatrudnienia, takimi jak: Kodeks pracy, przepisy Funduszu Ubezpieczen Spotecznych oraz
dokument Karta gornika, ktéry w tym przypadku posiada wymiar osobisty i regionalny,
wynikajacy ze Slaskiego pochodzenia autora. Decyzja o wstapieniu do Policji w 2021 r. byta
zwienczeniem szesnastoletniego doswiadczenia zawodowego zdobytego na cywilnym rynku
pracy, ktore pozwolito spojrze¢ na mechanizmy zatrudnienia w strukturach policyjnych
z szerszej, pozastuzbowej perspektywy. Celowo nie odwotano sie do publikacji autorow
zwigzanych z Policja. Nie wynika to z braku uznania dla ich dorobku, lecz z checi zachowania
spojrzenia opartego na mysleniu uksztattowanym w Srodowisku cywilnym, z ktérym autor byt

dtugo silnie zwigzany i w ramach ktorego porusza sie ze swoboda.

MOTYWACJA JAKO MECHANIZM AKTYWNOSCI
JEDNOSTKI | ORGANIZACJI

Rozdziat pierwszy skupia si¢ na przyblizeniu istoty moty-
wacji oraz osadzeniu tego procesu w ramach funkcjonowa-
nia organizacji. Przedstawiono w nim definicje motywacji
oraz jej znaczenie z perspektywy klasykow zarzadzania.

Motywacja to jedno z kluczowych poje¢ psychologii
oraz nauk o zarzadzaniu. Termin pochodzi z jezyka tacin-
skiego, od stowa movere, oznaczajacego ,,poruszaé si¢”
lub ,,wprawia¢ w ruch”. Etymologicznie wigze si¢ wiec
z aktywizowaniem czlowieka do dziatania oraz wydat-
kowaniem energii w kierunku okreslonych celéow. Proces
motywacyjny obejmuje identyfikacj¢ celu, dokonywanie
wyboroéw — swiadomych lub nie — oraz uruchomienie me-
chanizméw psychofizycznych stuzacych jego realizacji.

W tym ujeciu aktywno$¢ cztowieka nie jest przypadkowa,
lecz uwarunkowana wewnetrzng potrzebg dziatania'.

W ujeciu organizacyjnym motywacja stanowi pomost
mi¢dzy indywidualng aktywnoscia a celami instytucji.
Definiowana jest jako ,,czynnik umozliwiajacy decyzje
rozpoczgcia czynnosci okreslonego typu” — podstawa efek-
tywnego funkcjonowania zespotéw ludzkich. Umiejetne
motywowanie pracownikéw do wysitku zgodnego z misja
organizacji stanowi jedno z kluczowych zadah w zarzadza-
niu zasobami ludzkimi®.

Zaréwno praktycy, jak i teoretycy zarzadzania podkresla-
ja znaczenie trwatego zaangazowania pracownikow jako
warunku realizacji celow instytucji. Motywacja to psy-
chologiczny stan, ktory okresla poziom identyfikacji jed-
nostki z podejmowanym dzialaniem. Obejmuje czynniki
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wyzwalajace, ukierunkowujgce i podtrzymujace aktyw-
no$¢ ludzkg zmierzajacg w okre$lonym kierunku®.

W warunkach gospodarki rynkowej kluczows rolg odgry-
wa motywacja pracownikéw jako uczestnikéw systemu
ekonomicznego. Cho¢ reguta maksymalizacji zyskéw do-
minuje w praktyce biznesowej, to nie stanowi ona jedynej
ani najbardziej trwatej motywacji dziatania. W dhuzszej
perspektywie najbardziej pozadana jest sytuacja, w ktorej
pracownicy identyfikujg si¢ z warto$ciami firmy i angazu-
ja si¢ w jej misje nie tylko ze wzgledow finansowych, ale
rowniez ideowych®.

Analiza klasycznych uje¢ motywacji, zaczerpnigta z do-
robku psychologii i nauk o zarzadzaniu, wskazuje jedno-
znacznie, ze aktywno$¢ zawodowa jednostki nie jest przy-
padkowa, lecz warunkowana procesami poznawczo-emo-
cjonalnymi zwigzanymi z celami i warto$ciami. W ujeciu
organizacyjnym motywacja stanowi ogniwo taczace inte-
res osobisty pracownika z celami instytucji, umozliwiajac
$wiadome dziatanie nakierowane na realizacj¢ misji.

Cho¢ koncepcje te wywodza si¢ gtownie z kontekstu sekto-
row rynkowych, ich uniwersalno$¢ pozwala na odniesienie
ich takze do organizacji publicznych, w tym struktur mun-
durowych. Szczego6lne znaczenie w tych formacjach zysku-
je identyfikacja z misjg instytucji, bedaca psychologicznym
filarem trwatego zaangazowania. Nie chodzi jedynie o spet-
nienie oczekiwan organizacyjnych, lecz o uwewnetrznienie
wartoS$ci i celow formacji — co prowadzi do sytuacji, w kto-
rej pracownik nie tylko realizuje zadania, ale takze utozsa-
mia si¢ z ich sensem spotecznym.

W tym kontekscie warto podkresli¢, ze w strukturach ta-
kich jak Policja moment $lubowania nabiera nie tylko cha-
rakteru formalnego, lecz przede wszystkim symbolicznego.
Wypowiedzenie roty staje si¢ deklaracja psychologiczng —
wyrazem gotowosci do dziatania zgodnego z misjg formacji
1 identyfikacja z zadaniami stuzby. W $wietle powyzszych
rozwazan teoretycznych, jednoznaczna identyfikacja jed-
nostki z misjg instytucji oraz jej spoleczna odpowiedzial-
noscig moze by¢ uznana za kluczowy komponent psycho-
logiczny warunkujacy trwalo$¢ motywacji i zawodowego
zaangazowania funkcjonariuszy formacji mundurowych.

PRZEGLAD WYBRANYCH TEORII MOTYWACJI
Motywacja jest kluczowym czynnikiem wplywajacym na
efektywno$¢ dziatania zaréwno jednostki, jak i calej orga-
nizacji. W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ wiele teorii,
ktore thumacza mechanizmy motywacyjne z perspektywy
psychologicznej, socjologicznej oraz zarzadczej. Niniejszy
rozdzial przedstawia wybrane koncepcje motywacji oraz
zawiera komentarz dotyczacy ich funkcjonowania w kon-
tekscie stuzby w Policji — organizacji o charakterze hierar-
chicznym, w ktorej podporzadkowanie rozkazom wspotist-
nieje z konieczno$cig szybkiego reagowania, samodzielne-
go podejmowania decyzji 1 utrzymania wysokiej efektyw-
no$ci w dynamicznym $rodowisku zawodowym.

Hierarchia potrzeb Maslowa

Jedng z najbardziej znanych koncepcji jest hierarchia po-
trzeb opracowana przez A. Maslowa. Zaktada ona, Ze czlo-
wiek realizuje potrzeby wedlug ustalonego porzadku. Na
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pierwszym poziomie znajduja si¢ potrzeby fizjologiczne
— takie jak jedzenie, picie, sen czy odziez — niezb¢dne do
przetrwania. Dopiero po ich zaspokojeniu jednostka dazy
do potrzeb wyzszego rzegdu, takich jak bezpieczenstwo,
przynalezno$¢, uznanie, a w koncu samorealizacja®.

Tabela 1. Hierarchia potrzeb wedlug Maslowa w pracy.

Poziom  Rodzaj potrzeb Przyktady w pracy
1 Fizjologiczne Wynagrodzenie,
przerwy, warunki pracy
2 Bezpieczeristwa Stabilnos¢ zatrudnienia,
ubezpieczenie, przepisy BHP
3 Przynaleznos¢ Praca zespotowa, integra-
i relacje cja, kultura organizacyjna
4 Uznanie Pochwaty, awans,
i prestiz udziat w decyzjach
5 Samorealizacja Tworcza praca, rozwoj
osobisty, realizacja pasji

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie koncepcji hie-
rarchii potrzeb A. Maslowa.

W codziennej stuzbie potrzeba fizycznego bezpieczen-
stwa — zarowno podczas wykonywania obowigzkow,
jak i w szerszym konteks$cie srodowiska pracy — stanowi
fundament, ktory musi zosta¢ zaspokojony, aby mozliwe
byto uruchomienie motywacji do rozwoju zawodowego.
W strukturach policyjnych oznacza to m.in. dost¢gp do
odpowiedniego wyposazenia, wsparcia psychologiczne-
go oraz stabilnych i przewidywalnych warunkow stuz-
by. Dopiero po spetnieniu tych podstawowych potrzeb
funkcjonariusz moze skoncentrowaé si¢ na aspiracjach
zwigzanych z awansem, doskonaleniem kompetencji oraz
realizacjag wyzszych celéw wynikajacych z misji stuzby.
Dazenie do samorealizacji przejawia si¢ tu poprzez udziat
w szkoleniach specjalistycznych, mozliwo$¢ awansu oraz
zaangazowanie w dziatania o szczegdlnym znaczeniu
spotecznym. Trafne rozpoznanie aktualnego poziomu
potrzeb funkcjonariuszy moze réwniez stanowic istotne
wsparcie dla kadry kierowniczej w projektowaniu efek-
tywnych programow motywacyjnych, dostosowanych do
realiow stuzby i oczekiwan osob petnigcych stuzbe.

Teoria oczekiwan Vrooma

Zgodnie z ujeciem Victora H. Vrooma motywacja pracow-
nika nie zalezy bezposrednio od zadowolenia z pracy, lecz
od przekonania, ze jego dziatania doprowadzg do pozada-
nych rezultatéw. Im silniejsze jest przeswiadczenie, ze pod-
jety wysitek przyniesie oczekiwany efekt i nagrode, tym
wyzsza motywacja do dziatania®.

Ukonczenie kurséw zawodowych — podstawowego, pod-
oficerskiego oraz aspiranckiego z wyroznieniem — daje
mozliwos$¢ awansu, ,,przeskoczenia korpusu”, oczywiscie
po spetnieniu warunkéw okreslonych w obowigzujacych
przepisach; zagadnienie to zostanie szczegdétowo omo-
wione w kolejnym rozdziale pracy. W tym konteks$cie
kluczowe jest prze$wiadczenie funkcjonariusza, ze po-
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niesiony wysitek szkoleniowy rzeczywiscie przektada sig¢
na wymierne efekty w postaci awansu i uznania. Jezeli
ten zwigzek zostanie zachwiany — np. przez niejasne za-
sady kwalifikacji lub uznaniowo$¢ decyzji — mechanizm
motywacyjny moze ostabna¢, prowadzac do zniechgce-
nia. To wtasnie poziom przekonania o sprawczos$ci wia-
snych dziatan stanowi fundament motywacji, szczeg6lnie
w systemach o jasno zdefiniowanej strukturze kariery,
takich jak Policja.

Teoria X i TeoriaY

Douglas McGregor sformutowat dwa przeciwstawne po-
dejscia do postrzegania ludzi w srodowisku pracy — znane
jako Teoria X i Teoria Y. Pierwsza, Teoria X, odzwierciedla
przekonania typowe dla nurtu naukowej organizacji pracy:
zaktada, ze pracownicy z natury unikaja obowiazkow i wy-
magaja kontroli. Z kolei Teoria Y opiera si¢ na zatozeniu,
ze ludzie chcg si¢ rozwija¢ i sa zdolni do samodzielnego
dziatania, co jest zgodne z idea wykorzystania potencjatu
ludzkiego w organizacji’.

Tabela 2. Poréwnanie zatozen Teorii X 1 Teorii Y we-
dtug McGregora.

Kryterium Teoria X Teoria Y
Stosunek Cztowiek Praca jest naturalng
do pracy z natury aktywnoscia,
unika pracy podobng do zabawy
czy wypoczynku

Motywacja Wymagana Ludzie sami sig
kontrola, przy- | motywujg do dziafan
mus, grozba kar | stuzacych ich celom

Odpowiedzialno$é | Unikanie Chec¢ przyjmowania
odpowiedzial- odpowiedzialnosci,
nosci, potrzeba | samodzielno$é
kierowania

Ambicje i rozwoj Niskie ambicje, | Tworczosc¢ i innowa-

brak inicjatywy | cyjnosc sg szeroko
rozpowszechnione

wsrdd pracownikow

Wspiera rozwoj,
autonomie i anga-
Zuje pracownikow
w realizacje celdw
organizacyjnych

Rola kierownika | Opiera dziatanie
na zatozeniu
niecheci do
pracy i braku
zaangazowania

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Zarzqdzanie za-
sobami ludzkimi, red. W. Golnau, Wydawnictwo CeDeWu,
Warszawa 2004, s. 21.

Zatozenia Teorii Y nabieraja szczegodlnego znaczenia
w §rodowiskach o $cistej hierarchii, gdzie mimo formal-
nych struktur oczekuje si¢ od pracownikdéw inicjatywy
1 szybkiego podejmowania decyzji — jak ma to miejsce
w Policji. Cho¢ stuzba wymaga przestrzegania procedur
i wykonywania rozkazow, roOwnie istotna jest samodziel-
no$¢ i odpowiedzialno$¢ funkcjonariuszy, szczegolnie
w dziataniach patrolowych i interwencyjnych. Decyzje
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podejmowane w warunkach niepelnej informacji wyma-
gaja zaufania przetozonych do kompetencji podwtad-
nych, co czyni zatozenia Teorii Y szczegdlnie aktualnymi
w realiach stuzby policyjne;.

Model stosunkéw wspétdziatania — Elton Mayo

Model stosunkow wspotdziatania, inspirowany koncepcja
Eltona Mayo, zaktada, Ze monotonia i powtarzalno$¢ zadan
obnizajg motywacje pracownikow, natomiast relacje spo-
leczne sprzyjaja jej wzmacnianiu. Kierownicy moga sku-
tecznie motywowac, uznajac potrzeby spoteczne zatrud-
nionych, okazujgc im szacunek oraz zapewniajac poczucie
przydatnosci i znaczenia w organizacji. W zamian oczekuje
si¢ od pracownikéw uznania autorytetu przetozonych oraz
akceptacji struktury organizacyjne;j®.

W stuzbie mundurowej — na przyklad w Policji — wspot-
dziatanie przejawia si¢ m.in. poprzez wzmacnianie wigzi
zawodowych oraz poczucia wspolnoty wsrdd funkcjona-
riuszy. Elementy takie jak ceremonial, system odznaczen,
jednolite umundurowanie, udziat w zespotach doskonalg-
cych organizacje pracy czy okresowe oceny stanowig for-
my uznania spotecznego, ktére wzmacniaja motywacj¢ oraz
lojalno$¢ wobec instytucji. Dzialania te integrujg formalng
strukturg hierarchiczna z potrzeba uznania i wptywu na §ro-
dowisko zawodowe. W tego typu formacjach o skutecznosci
dziatania nie decyduje wylacznie hierarchia, lecz zdolno$¢
organizacji do pielegnowania wiezi nadajacych pracy sens
1 budujacych zaangazowanie. Wspolnotowosc¢ ksztattowana
poprzez te mechanizmy staje si¢ spoiwem organizacyjnym,
ktére w codziennej praktyce przektada si¢ na wzajemne
wsparcie oraz efektywne wykonywanie zadan.

Teoria sprawiedliwosci

Teoria sprawiedliwos$ci Johna Stacey Adamsa zaktada, ze
pracownicy porownujg proporcje miedzy swoimi wktadami
(takimi jak wyksztatcenie, doswiadczenie, zaangazowanie)
a osiggnietymi wynikami (np. wynagrodzenie, §wiadczenia,
awanse) z proporcjami innych oséb w podobnej sytuacji.
Jesli ocena tej relacji wypada niekorzystnie, pracownicy
moga odczuwac frustracje, co skutkuje spadkiem motywa-
¢ji, wydajnosci, a nawet rezygnacjg z pracy. Paradoksalnie,
nadmierne wynagrodzenie réwniez moze budzi¢ dyskom-
fort, prowadzac do skrepowania’.

Odniesienie teorii sprawiedliwoéci Johna Stacey Adamsa
do stuzby w Policji ukazuje, jak istotne jest poczucie row-
nowagi miedzy wkladem a nagrodg w Srodowisku stuzb
mundurowych. Funkcjonariusze, dzialajac w warunkach
wysokiego stresu, ryzyka i hierarchicznej struktury, czesto
dokonuja porownan wlasnego zaangazowania — na przyktad
liczby godzin shuzby, trudno$ci interwencji czy dyspozycyj-
no$ci — z osiggni¢ciami innych, takimi jak awanse, dodatki
czy uznanie przetozonych. W przypadku percepcji nierdw-
no$ci — gdy funkcjonariusz z wigkszym obcigzeniem nie
otrzymuje proporcjonalnych korzysci — moze pojawic sie
frustracja, obnizenie motywacji, a nawet wypalenie zawo-
dowe. Roznice migdzy strukturami organizacyjnymi, takimi
jak pion prewencji 1 pion kryminalny, czy niejasne kryteria
awansow dodatkowo poglebiaja poczucie niesprawiedliwo-
sci. Co ciekawe, nadmiar nagrod roéwniez moze wywotaé

71



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI Be

dyskomfort — funkcjonariusz moze czué si¢ zobowigzany
do zwigkszonego wysitku, by ,zastuzy¢” na przywileje.
Zastosowanie tej teorii w praktyce wymaga transparentnych
zasad wynagradzania, uznania indywidualnego wktadu oraz
sprawiedliwego przydziatu obowigzkéw — co sprzyja budo-
waniu zaufania i zaangazowania w shuzbie. W dhuzszej per-
spektywie poczucie sprawiedliwos$ci staje si¢ fundamentem
kultury organizacyjnej, wptywajac na stabilno$¢ zespotu
1 gotowo$¢ do podejmowania wyzwan stuzbowych.

Analiza wybranych teorii motywacji ukazuje, ze skutecznos¢
w shuzbach mundurowych nie wynika jedynie z organiza-
cyjnej dyscypliny, lecz z glebokiego zrozumienia ludzkich
potrzeb, ktore sg fundamentem zaangazowania, lojalnoSci
1 rozwoju zawodowego. Tym samym, efektywne zarzadzanie
strukturami organizacyjnymi Policji wymaga uwzglednie-
nia indywidualnych motywacji funkcjonariuszy — nie tylko
w kontekscie ich biezacego funkcjonowania, lecz roéwniez
dhlugoterminowego rozwoju i poczucia sensu petnione;j stuzby.

PREFERENCYJNE WARUNKI ZATRUDNIENIA
W SLUZBIE POLICJI

Rozdziat ten stanowi przeglad regulacji i ich analize na
tle aktow branzowych 1 powszechnych norm prawa pracy.
Omowiono wybrane przepisy prawne ksztaltujace uprzy-
wilejowane warunki pelnienia stuzby w Policji z odniesie-
niem do Kodeksu pracy, Karty gornika oraz zasad dziatania
Funduszu Ubezpieczen Spolecznych. Celem byto zestawie-
nie 1 porOwnanie rozwigzan o charakterze szczego6lnym,
ktoére jednoczesnie petnig funkcje motywacyjng.

Zgodnie z ustawg o Policji wysoko$¢ uposazenia zasadni-
czego policjanta uzalezniona jest od grupy zaszeregowania
jego stanowiska stuzbowego oraz od posiadanej wystugi
lat. Minister wlasciwy do spraw wewnetrznych, w poro-
zumieniu z ministrem wtasciwym do spraw pracy, okresla,
w drodze rozporzadzenia, szczegotowe zasady otrzymywa-
nia oraz wysokos$¢ uposazenia zasadniczego policjantow,
uwzgledniajac grupy zaszeregowania i odpowiadajace im
stawki, zaszeregowanie stanowisk do poszczegolnych grup
i odpowiadajace im policyjne stopnie etatowe, warunki
podwyzszania uposazenia oraz sposob ustalania jego wzro-
stu z tytulu wystugi lat',

Ustawa o Policji definiuje, iz funkcjonariusze mogg otrzymy-
wac nagrody motywacyjne, zar6wno pieniezne, jak i rzeczo-
we, przyznawane za wzorowe wykonywanie obowigzkow,
wykazywane w stuzbie me¢stwo, inicjatywe oraz petnienie
zadan w warunkach szczego6lnego obcigzenia. W odniesieniu
do zasad ich przyznawania stosuje si¢ odpowiednio przepisy
dotyczace wyroznien stuzbowych. Ustawa przewiduje takze
mozliwos¢ przyznawania zapomog — w przypadku zdarzen
losowych, klgsk zywiotowych, powaznych chordb, smierci
bliskiego cztonka rodziny lub innych sytuacji pogarszajg-
cych warunki materialne policjanta i jego rodziny. Dla re-
alizacji tych $wiadczen w strukturze Policji funkcjonuje spe-
cjalny fundusz nagrdd i zapomog!''.

Akt ten przewiduje rowniez mozliwo$¢ udzielania wyrdz-
nien funkcjonariuszom, ktoérzy wzorowo realizuja obo-
wigzki stuzbowe, przejawiajg inicjatywe i rozwijaja swoje
kwalifikacje zawodowe. W$rod dostepnych form wyrdznie-
nia wymienia si¢: pochwale, dodatkowy krétkoterminowy
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urlop wypoczynkowy w wymiarze do dziesieciu dni robo-
czych, przyznanie odznaki resortowej oraz przedterminowe
mianowanie na wyzszy stopien policyjny'%.

Ustawa o Policji ponadto okresla, ze funkcjonariuszowi
przystuguje coroczny ptatny urlop wypoczynkowy w jed-
nolitym wymiarze 26 dni roboczych. Prawo do pierwszego
urlopu powstaje po szesciu miesigcach stuzby, w wysokosci
potowy przystugujacego wymiaru, ktory funkcjonariusz na-
bywa w pelni po uplywie roku stuzby'>. W przeciwienstwie
do regulacji zawartej w Kodeksie pracy, gdzie wymiar urlo-
pu zalezny jest od stazu zatrudnienia — 20 dni przy stazu
ponizej 10 lat i 26 dni powyzej tej granicy'* — rozwigzanie to
niemal od razu przyznaje pelny wymiar urlopu, niezaleznie
od dhugosci stuzby. Jest to konstrukcja prostsza i korzyst-
niejsza dla policjanta, co wzmacnia atrakcyjnos¢ stuzby.
Dodatkowo, rozporzadzenie w sprawie urlopow policjantow
okresla, ze funkcjonariuszowi przystuguje coroczny platny
urlop dodatkowy, ktéry nie wynika bezposrednio z ustawy
o Policji, lecz stanowi jej wykonanie. Przewidziane sa dwie
niezalezne podstawy nabycia prawa do tego §wiadczenia:
staz stuzby oraz wiek funkcjonariusza.

Zgodnie z § 10 rozporzadzenia urlop dodatkowy przystugu-
je po osiagnigciu odpowiedniego stazu: po 15 latach stuzby
— 5 dni roboczych, po 20 latach stuzby — 9 dni roboczych,
po 25 latach stuzby — 13 dni roboczych.

Natomiast § 11 rozporzadzenia przewiduje dodatkowy urlop
z tytulu wieku, pod warunkiem posiadania co najmniej 10-let-
niego stazu stuzby: po ukonczeniu 40. roku zycia — 5 dni ro-
boczych, po ukonczeniu 45. roku zycia — 9 dni roboczych, po
ukonczeniu 55. roku zycia — 13 dni roboczych.

W danym roku kalendarzowym funkcjonariuszowi przystu-
guje tylko jeden z tych urlopéw — ten, ktory jest dla niego
najkorzystniejszy'>. Regulacja ta wzmacnia motywacyjny
charakter stuzby, stanowigc forme uznania za jej dtugoletnie
wykonywanie oraz rosngce obcigzenia zwigzane z wiekiem.
Warto zauwazy¢, ze rozwigzania przewidujace zwigk-
szony wymiar urlopu wypoczynkowego nie ograniczajg
si¢ wylacznie do stuzb mundurowych, takich jak Policja.
Analogiczne regulacje funkcjonujg réwniez w sekto-
rze gornictwa. Karta gornika stanowi, ze w okreslonych
przypadkach — takich jak praca w warunkach szczegolnie
szkodliwych, posiadanie orzeczenia o niepetnosprawno-
$ci czy dodatkowe regulacje z uktadéw zbiorowych pracy
— gornik moze naby¢ prawo do wigcej niz 26 dni urlopu
rocznie, a tgczny wymiar moze wynosi¢ nawet 31-32 dni
robocze!'s.

Zgodnie z obowigzujacymi regulacjami dotyczacymi zasad
wynagradzania funkcjonariuszy Policji uposazenie zasad-
nicze wzrasta proporcjonalnie do dlugosci petnionej stuzby.
Po dwach latach stuzby przystuguje dodatek w wysokosci
2%, za$ za kazdy kolejny rok shuzby kwota ta zwigksza si¢
0 1%, az do osiggnigcia poziomu 20% po 20 latach stuzby.
Po przekroczeniu tego progu dodatek wzrasta o 2% za kaz-
de kolejne dwa lata, osiggajac warto$¢ 32% po 32 latach
shuzby. Maksymalny poziom dodatku za wystuge lat wyno-
si 35%, ktory przystuguje funkcjonariuszowi po 35 latach
stuzby!”. System ten stanowi istotny element polityki ka-
drowej, majacy na celu motywowanie funkcjonariuszy do
wieloletniego pozostawania w stuzbie.
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Do wystugi lat uwzglednianej przy
ustalaniu wzrostu uposazenia zasadni-
czego zalicza si¢ rOwniez zakonczone
okresy zatrudnienia wykonywanego
w pelnym wymiarze czasu pracy. Co
istotne, w przypadku rownoczesnego
zatrudnienia u r6znych pracodawcow,
wymiar czasu pracy podlega sumo-
waniu — pod warunkiem, ze kazdy
z tych stosunkow pracy realizowany
byl w wymiarze nie nizszym niz po-
towa etatu obowigzujacego w danym
zawodzie lub na danym stanowisku!'®.
Taka konstrukcja przepisow umoz-
liwia uwzglednienie wczeéniejszego
doswiadczenia zawodowego zdo-
bytego poza strukturami Policji, co
w praktyce przeklada si¢ na wyzszy
dodatek za wystuge lat. W efekcie,
osoby posiadajace wieloletni staz
pracy w innych sektorach mogag —
podejmujac stuzbe w Policji — zy-
ska¢ realng korzy$¢ finansowa juz od
pierwszych miesigcy zatrudnienia.
Mechanizm ten stanowi zatem istotng
zachete dla doswiadczonych pracow-
nikéw rozwazajgcych zmiang $ciez-
ki zawodowej i1 rozpoczecie shuzby
w Policji.

Kolejng istotng zacheta do podjecia
stuzby w Policji jest mozliwos¢ sko-
rzystania z preferencyjnych warun-
kow przejscia na emeryturg. System
zaopatrzeniowy obowigzujacy w stuz-
bach mundurowych pozwala funkcjo-
nariuszom na uzyskanie $wiadczenia
emerytalnego po osiggnigciu okre-
Slonego stazu stuzby, niezaleznie od
wieku. Zgodnie z ustawg zaopatrze-
niowa'? emerytura przystuguje funk-
cjonariuszowi zwolnionemu ze shuz-
by, ktéry w dniu zwolnienia posiada
co najmniej 25 lat stuzby w jednej
z formacji objetych ustawg — w tym
w Policji. Takie rozwigzanie stanowi
istotne odstgpstwo od powszechnych
zasad systemu ZUS.

Analogiczne preferencje mozna odna-
lez¢ rowniez w gérnictwie. Gérnicza
emerytura przyshuguje osobom, ktore
ukonczyty 55 lat i posiadaja co naj-
mniej 20 lat pracy gorniczej (dla ko-
biet) lub 25 lat (dla m¢zczyzn), w tym
minimum 10 lat pracy pod ziemig. Co
wigcej, w przypadku dhuzszego sta-
Zu — obejmujacego co najmniej 15 lat
pracy pod ziemig — mozliwe jest
przejscie na emeryture juz w wieku
50 lat™.
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Tabela nr 3. Mozliwos$¢ skrocenia $ciezki awansu w Policji w zalezno$ci od spet-

nienia warunkoéw formalnych.

Etap awansu

Standardowy  Mozliwosc¢

okres stuzby

skrdocenia

Wymagania formalne

Maksymalna
0szczednosce
czasowa

Szy aspirant) =
oficer mtodszy
(podkomisarz)

szeregowy ok. 2 lata tak ukonczenie szkolenia do roku
(posterunkowy podstawowego
=> starszy z wyrGznieniem;
posterunkowy) pozytywna opinia stuz-
=>podoficer bowa; bezposrednie
(sierzant) skierowanie na szkolenie
podoficerskie; zajmowanie
stanowiska etatowego
w korpusie podoficerow
podoficer => ok. 5 lat tak ukonczenie szkolenia do 5 lat
aspirant podoficerskiego z wyr6z-
(mtodszy nieniem lub zdanie egza-
aspirant) minu podoficerskiego
z wyrdznieniem; posiada-
nie wyksztatcenia
wyzszego; zdanie egza-
minu aspiranckiego
i uzyskanie kwalifikacji
zawodowych aspiranc-
kich; pozytywna opinia
stuzbowa; zajmowanie
stanowiska etatowego
w korpusie aspirantow
aspirant (mfod- | ok. 12 lat | tak ukoriczenie szkolenia do 12 lat

aspiranckiego z wyroznie-
niem lub zdanie egzami-
nu aspiranckiego

z wyrdznieniem; ukon-
czone studia magister-
skie; zdanie egzaminu
oficerskiego i uzyskanie
kwalifikacji zawodowych
oficerskich; pozytywna
opinia stuzbowa; zaj-
mowanie stanowiska
etatowego w korpusie
oficeréw mtodszych

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie:

— art. 34 art. 49, art. 50, art. 52 ustawy o Policji;
- § 2, § 4, § 6 rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji
z dnia 22 grudnia 2022 r. w sprawie mianowania policjantow na stopnie poli-
cyjne (Dz. U. 22022 r. poz. 2807, z pdzn. zm.);
— zalacznika do rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych 1 Administracji
z dnia 16 grudnia 2022 r. w sprawie wymagan w zakresie wyksztalcenia, kwa-
lifikacji zawodowych i stazu stuzby, jakim odpowiadajg policjanci na stanowi-
skach komendantéw Policji i innych stanowiskach stuzbowych, Dz. U. 22023 1.

poz. 2252);

— § 1 pkt1-2,pkt 8, §3,§4, §5 rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych
1 Administracji z dnia 8 listopada 2023 r. w sprawie szkolen zawodowych i do-
skonalenia zawodowego w Policji (Dz. U. z 2023 r. poz. 2500).

73



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI Be

Nowym elementem w katalogu rozwigzan motywacyjnych
w stuzbie Policji jest reaktywacja szkolen zawodowych pod-
oficerskich i aspiranckich, ktore — w odr6znieniu od wcze-
$niejszych form — umozliwiajg skorzystanie z tzw. bonusu
szkoleniowego. Mechanizm ten obejmuje réwniez szkolenie
zawodowe podstawowe, co stanowi istotng zmiang w podej-
$ciu do ksztatcenia funkcjonariuszy. Ukonczenie szkolenia
zawodowego z wyrdznieniem stanowi podstawe do skiero-
wania funkcjonariusza na egzamin koncowy z zakresu odpo-
wiedniego szkolenia, bez konieczno$ci odbywania tego szko-
lenia, w praktyce oznacza to, ze wyrdzniajacy si¢ policjanci
moga szybciej awansowac, co stanowi mechanizm motywa-
cyjny i premiujacy wysokie wyniki szkoleniowe.

Zgodnie z danymi Komendy Gloéwnej Policji z 1 lipca
2025 r. stluzbg petito 97 052 funkcjonariuszy, z czego
57 729 legitymowato si¢ wyksztalceniem wyzszym, co
stanowi okoto 59% catej kadry?'. Tak wysoki udziat poli-
cjantow posiadajacych dyplom uczelni wyzszej nie tylko
$wiadczy o rosngcej profesjonalizacji formacji, lecz row-
niez stanowi realng podstawe do korzystania z przedsta-
wionych powyzej rozwigzan.

Wyksztatcenie wyzsze pelni zatem role nie tylko kwalifika-
cyjna, lecz réwniez selektywna — tworzac warunki do obje-
cia funkcjonariuszy bardziej elastycznym i motywacyjnym
modelem rozwoju zawodowego.

Bez wigkszych trudno$ci mozna zidentyfikowac rowniez
takie rozwigzania prawne, ktore — w poréwnaniu z regula-
cjami Kodeksu pracy — charakteryzujg si¢ nizszym pozio-
mem ochrony interesoOw funkcjonariuszy Policji. W prze-
pisach regulujacych shuzb¢ w Policji brak jest odrgbnych
zapiséw odpowiadajacych regulacjom Kodeksu pracy, kto-
re przewidujg dodatki za prac¢ w porze nocnej oraz w dni
ustawowo wolne?*. Stuzba pelniona w niedziele, $wieta czy
w godzinach nocnych traktowana jest na réwni z innymi
okresami pracy, bez dodatkowych $§wiadczen z tego tytu-
hu. Stanowi to zauwazalng r6znice wzgledem pracownikow
cywilnych, dla ktorych takie okoliczno$ci wigzg si¢ z usta-
wowymi rekompensatami.

Pomimo widocznych tendencji ustawodawczych do ksztat-
towania preferencyjnych rozwigzan zatrudnieniowych, kto-
rych celem jest zwigkszenie atrakcyjnosci stuzby w Policji,
nie sposoéb pominaé jej szczegdlnego charakteru. Stuzba
w formacji mundurowej, realizowana w ramach struktur
odpowiedzialnych za bezpieczenstwo publiczne, wigze si¢
z podwyzszonym ryzykiem oraz konieczno$cig podejmo-
wania dzialan w warunkach zagrozenia zdrowia i zycia.
Przeprowadzone poréwnanie z regulacjami wynikajacymi
z Karty gornika oraz Kodeksu pracy wskazuje na selektyw-
ny charakter przywilejow, ktoéry w przypadku Policji petni
nie tylko funkcje motywacyjna, lecz rowniez kompensacyj-
ng — wynikajacg ze specyfiki stuzby, jej obcigzenia 1 spo-
tecznego znaczenia.

PODSUMOWANIE

Przeprowadzony proces analizy motywacji do podjecia
stuzby w Policji ukazuje, ze nie jest ona jedynie efektem
decyzji zawodowej, lecz wyrazem glebokiej identyfikacji
jednostki z misjg spoteczng instytucji odpowiedzialnej za
bezpieczenstwo publiczne. Perspektywa cywilna, z ktorej
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wywodzi si¢ autor niniejszego opracowania, pozwala spoj-
rze¢ na mechanizmy motywacyjne i organizacyjne z dy-
stansu, co sprzyja obiektywnej ocenie systemu. Zarowno
teoria motywacji, jak i analiza aktoéw prawnych wskazuja,
ze trwalo$¢ zaangazowania funkcjonariuszy opiera si¢ na
rownowadze migdzy osobistym poczuciem sensu a struktu-
ralnymi rozwigzaniami wspierajacymi stuzbe — takimi jak
system awansu, dodatki stazowe, stabilne zabezpieczenia
emerytalne oraz mozliwos$¢ skorzystania z preferencyjnych
zasad przechodzenia na emeryturg. W kontek$cie zmienia-
jacych sie realiow spotecznych, zawodowych oraz usta-
wodawczych skuteczna polityka motywacyjna w Policji
musi uwzgledniaé nie tylko kompensacyjny wymiar shuzby
— czyli $wiadczenia finansowe, przywileje socjalne i1 za-
bezpieczenia emerytalne — ale takze indywidualne aspira-
cje, doswiadczenia oraz proces ksztaltowania zawodowe;j
tozsamosci funkcjonariuszy. Tylko wtedy mozliwe bedzie
ksztattowanie zespotow, ktore nie tylko realizujg zadania,
lecz rowniez identyfikuja si¢ z misjg formacji jako wtasna.

' J. Sikora, Motywowanie pracownikéw, Oficyna Wydawni-
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zasad otrzymywania i wysokosci uposazenia zasadniczego
policjantow, dodatkéw do uposazenia oraz ustalania wystugi
lat, od ktorej jest uzalezniony wzrost uposazenia zasadni-
czego (Dz. U. z 2015 r. poz. 1236, z p6zn. zm.), § 3 ust. 1.

18 Tamze, § 4 ust. 1 pkt 4.
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nym funkcjonariuszy Policji, ABW, AW, SKW, SWW, CBA,
Strazy Granicznej, Strazy Marszatkowskiej, SOP, PSP, Stuz-
by Celno-Skarbowej i Stuzby Wigziennej oraz ich rodzin
(Dz. U. 22024 1. poz. 1121, z pézn. zm.), art. 18 ust. 1.

20 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych (Dz. U. z 2024 r.
poz. 1631, z pdzn. zm.), art. 50a.

2l Komenda Gtoéwna Policji, Statystyka kadrowa Policji na
dzien 1 lipca 2025 r., w: WM.pl, Policja obchodzi swo-
je swieto. Kim jest statystyczny funkcjonariusz?, https://
wm.pl/1190969,Policja-obchodzi-swoje-swieto-Kim-jest-
-statystyczny-funkcjonariusz.html [dostep: 29.07.2025 r.].

22 Kodeks pracy, art. 151515111,
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Motivation for Service in the Police Analysis from
a Civilian Perspective

The article presents an analysis of the motivation to join the Po-
lice service from the perspective of an individual originating from
the civilian sector. The theoretical section references concepts
developed by Abraham Maslow, John Stacey Adams, Douglas
McGregor, Victor H. Vroom, and Elton Mayo. The substantive
part outlines selected legal acts regulating the conditions of ser-
vice for Police officers, with particular emphasis on provisions
concerning promotion, seniority-related bonuses, retirement
procedures, and leave entitlements. It also takes into account
selected regulations applicable in the civilian sector, including
provisions of the Labour Code, the Social Insurance Fund, and
the Miner’s Charter. The study is analytical and descriptive in
nature and is based on the author’s experience gained outside of
uniformed service. The aim of the text is to highlight the motiva-
tional character of solutions applied within Police structures and
their practical relevance for individuals considering a change in
career path.
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