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Celem prezentowanej pracy byta ocena zwigzku pomiedzy
wymaganiami zawodowymi, zwigzanymi z treSciqg pracy i organizacjq
pracy, a otrzymywanym wynagrodzeniem w subiektywnym odczuciu
policjantow. Wyniki badania przeprowadzonego w grupie 363 policjantow
pokazaly, Ze wymagania organizacyjne, a nie wymagania zwigzane
z treScig pracy, wphwajq na subiektywng oceng adekwatnosci
wynagrodzenia. Dla wigkszosci  policjantow  obcigzenia  zwigzane
z wymaganiami stanowiskowymi sq rownowazone przez zarobki, natomiast
wymagania organizacyjne nie sq przez wynagrodzenie zbilansowane.
Poprawa sprawnosci zarzgdzania i doskonalenia organizacji pracy moze
spowodowacé  wzrost poczucia adekwatnosci wynagrodzenia wsrod
policjantow.

1. Wynagrodzenie

Wynagrodzenie za pracg peini kilka istotnych funkcji. Z perspektywy
pracownika ptaca jest dochodem, dzigki ktéremu moze zaspokaja¢ potrzeby
wlasne i bliskich os6b. Wynagrodzenie jest tez jednym z elementow
motywujacych pracownikow do wigkszej wydajnosci, do poszerzania
kompetencji zawodowych oraz wzmacniania lojalnosci wobec organizacji.
Z perspektywy pracodawcy jest przede wszystkim kosztem wlasnym organizacji,
ale tez skfania do racjonalnego gospodarowania zasobami [14]. Wielkos¢
wynagrodzenia powinna by¢ proporcjonalna do efektow pracy, a system
motywowania jasny, zrozumialy i akceptowany przez pracownikow [2].
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Wynagradzane s3 kompetencje pracownikow wykorzystywane w procesie
pracy i ponoszone przez nich wysitki. Istnieja obiektywne metody wyceniania
kompetencji i wysitkow. Techniki kwalifikowania pracy dzieli na sumaryczne
i analityczno-ilosciowe [11]. Te pierwsze polegaja na calo$ciowej ocenie pracy
poprzez subiektywna oceng wysitku niezbednego do wykonania okreslonych
zadan. Natomiast za pomoca technik analitycznych ustala si¢ i ocenia strukture
operacji i czynniki utrudnien oraz okresla stopien trudnosci za pomocg skal
liczbowych. W ten sposob wynagrodzenie jest zwigzane z wymaganiami
wynikajacymi z procesu pracy. Nalezy wzia¢ pod uwagg, ze obiektywna warto$§¢
otrzymywanego wynagrodzenia nie musi i$¢ w parze z jego subiektywna oceng.

Wymagania zawodowe definiowane sa jako fizyczne, psychologiczne,
spoteczne 1 organizacyjne aspekty pracy, ktére wymagaja wysitkow
1 umiejetnosci, aby pracownicy mogli im sprostaé. Wydatkowany wysilek ma
charakter fizyczny i psychologiczny oraz jest zwigzany z fizjologicznym
i psychologicznym kosztem pracy [1, ss. 309-328]. Celem niniejszej pracy jest
pokazanie zwigzku pomiedzy adekwatno$ciag wynagrodzenia a wymaganiami
zawodowymi na przyktadzie Policji.

2. Wymagania zawodowe w pracy policjantow

Stuzba policjanta stawia bardzo wysokie wymagania zarowno fizyczne, jak
1 psychospoteczne. Do szczegolnych wymagan fizycznych nalezy zaliczy¢
warunki srodowiska pracy oraz zmianowos¢ [15, ss. 2567-2578; 17, ss. 972-980].
Wymagania psychospoleczne to przede wszystkim ekspozycja na zagrozenie,
wlasne 1 innych o0sob, uczestniczenie w zdarzeniach traumatycznych czy
specyficzne relacje interpersonalne z klientami [3, ss. 227-244; 10]. Z tego
wzgledu, juz na etapie doboru do zawodu, selekcjonuje si¢ jednostki
o doskonatym zdrowiu fizycznym i psychicznym oraz dobrych kompetencjach
spotecznych.

Przedstawiony podzial wymagan wydaje si¢ niewystraczajacy z punktu
widzenia zarzadzania pracg. Bardziej funkcjonalny wydaje si¢ podzial wymagan
zawodowych zwigzanych z wykonywaniem zawodu oraz wymagan zwigzanych
z organizacja pracy w firmie. Specyfika zawodu implikuje tres¢ zadan, ktore sg
wykonywane codziennie. Natomiast wymagania organizacyjne warunkowane sg
funkcjonowaniem organizacji i moga by¢ odmienne w  rdznych
przedsigbiorstwach, mimo Ze zatrudniaja one te same grupy zawodowe [4].

Policja jako organizacja jest formacjg paramilitarng, wysoce
zhierarchizowang i zbiurokratyzowang. Obowigzujg tu sztywne zasady i reguty.
Niekompetentne zarzadzanie, niejasne wymagania, konflikt roli, a do tego bardzo
powazne konsekwencje prawne podejmowanych decyzji sa przyczyna
niezadowolenia z pracy w tej organizacji. Policja czesto traktowana jest jak
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przedsigbiorstwo produkcyjne. Niski budzet wraz z naciskiem na wydajnosc
pracy moze prowadzi¢ do absurdalnych decyzji i nieadekwatnej oceny iloSci
i jako$ci pracy. Permanentny pospiech i nacisk na ukofczenie zadah, przy
niewystarczajacych srodkach oraz stale pojawiajacych si¢ nowych przeszkodach
to state cechy charakterystyczne dla pracy w tej instytucji. Te czynniki odbijaja
si¢ na stabej komunikacji, a w zwigzku z tym na pogarszajacym si¢ zaufaniu
pomigdzy uczestnikami organizacji [19, ss. 382-402]. W dotychczasowych
badaniach wskazywano, ze negatywne konsekwencje wykonywania pracy w
policji bardziej wynikaja z organizacji pracy niz tre$ci samej pracy
[3, ss. 227-244; 6, ss. 275-289]. Zrozumienie rdznic pomigedzy wymaganiami
wynikajacymi z tresci pracy oraz organizacji pracy moze lepiej wyjasni¢ problem
zadowolenia z pracy w policji, w tym z otrzymywanych nagrod.

Nierownowaga pomiedzy nadmiernymi wymaganiami zawodowymi
a niewystarczajacymi nagrodami moze by¢ przyczyng stresu zawodowego
[16, ss. 1483-1499]. Te negatywne skutki dla pracownikéw beda tez miaty wyraz
w gorszym funkcjonowaniu organizacyjnym takim jak obnizenie jakoS$ci pracy,
absencja personelu czy che¢ porzucenia pracy [2; 12, ss. 613-630].

Celem naszej pracy jest ocena relacji pomigdzy wymaganiami zawodowymi
a otrzymywanym wynagrodzeniem w subiektywnym odczuciu policjantow.
Bardziej szczegdlowo przewidywano, ze wymagania organizacyjne, a nie
wymagania zwigzane bezposrednio z treScig pracy, wplywaja na ocene
wynagrodzenia (hipoteza 1), oraz ze dla wiekszosci policjantoéw obcigzenia
zwigzane z wymaganiami stanowiskowymi sa rownowazone przez zarobki,
natomiast wymagania organizacyjne nie sg przez wynagrodzenie zbilansowane
(hipoteza 2).

3. Metoda i zakres badan

W badaniu uczestniczylo 363 policjantow. W tej grupie byty 54 kobiety
(15%). Policjanci pemili stuzb¢ w pionie prewencji (33%), w pionie
kryminalnym (52%) i w pionie logistyki (13%). Sredni staz pracy wynosit 13 lat
(SD =5,27), z zakresem od 1 roku do 28 lat. Braki danych nie przekroczyty 2%.

Przed przystapieniem do badania policjanci zapoznali si¢ z celem badan,
prawami uczestnika badan naukowych oraz podpisali deklaracje udziatu w tym
badaniu. Udzial w badaniu byl dobrowolny i anonimowy. Badania zostato
zaaprobowane przez Komendanta-Rektora Wyzszej Szkoty Policji w Szczytnie.

Wymagania stawiane w pracy oceniano za pomocg dwoch skal. Pierwsza
mierzy wymagania zwigzane z tre$cig pracy, a druga wymagania zwigzane
z organizacja pracy. Skala wymagan zwigzanych z treScig pracy zostala
skonstruowana na potrzeby tego badania. Sklada si¢ z 3 pytan dotyczacych
zagrozen 1 udzialu w sytuacjach traumatycznych oraz pracy zmianowej
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1 warunkoéw Ssrodowiska pracy. Respondenci byli proszeni o ustosunkowanie si¢
czy dane wymaganie na ich stanowisku pracy wystepuje czy nie oraz w jakim
stopniu jest przeszkadzajace (1 = nie, 5 = tak, bardzo mi to przeszkadza). Wyzszy
wynik oznacza bardziej obcigzajgce wymagania zwigzane z treScig zadan
wykonywanych na stanowisku pracy. Rzetelno§¢ skali mierzonej
wspotczynnikiem alfa Cronbacha byto akceptowalna (o = 0,69).

Wymagania organizacyjne oceniano za pomocg 5 pytan. Cztery z nich
pochodzity ze skali wysitki z kwestionariusza Nierownowaga Wysitki — Nagrody
Siegrista w polskiej wersji Pajgka [13, ss. 993-998]. Ich tres¢ dotyczyta presji
czasu, przeszkod podczas pracy, odpowiedzialno$ci oraz pracy w nadgodzinach.
Jedno pytanie sformutowano na podstawie Kwestionariusza do Subiektywne;j
Oceny Cech Pracy Dudka i wspotautorow [5]. Dotyczyto ono bledow
popetianych podczas pracy i ich konsekwencji. Skala odpowiedzi byta zgodna
z formatem skali wymagan stanowiskowych. Wyzszy wynik oznacza wicksze
obcigzenia organizacyjne. Rzetelno$¢ skali mierzonej wspolczynnikiem alfa
Cronbacha byto dobra (o = 0,79).

Adekwatnos¢ wynagrodzenia oceniano za pomocg jednego pytania, ktore
pochodzi z kwestionariusza Nierownowaga Wysitki — Nagrody Siegrista: ,,Czy
Pana (Pani) dochody/pensja odpowiadajg Pana (Pani) wcze$niejszym wysitkom
1 osiggnieciom?”. Respondenci ustosunkowywali si¢ do tej kwestii na
pieciostopniowej skali odpowiedzi gdzie 1 = nie, bardzo mi to przeszkadza,
a 5 = tak. Nizszy wynik oznacza mniej adekwatne wynagrodzenie
w subiektywnej ocenie policjantow.

Dodatkowo obliczano wspodtczynnik zbilansowania wymagan przez
wynagrodzenie zgodnie z definicja podana przez Siegrista [16, ss. 1483-1499].
Obliczano proporcj¢ pomigdzy wymaganiami a wynagrodzeniem skorygowane
o dlugos¢ skali, oddzielnie dla wymagan zwigzanych z treScig pracy i dla
wymagan organizacyjnych. Wartoscig krytyczng jest 1,00, powyzej ktorej mamy
do czynienia z brakiem zrownowazenia wynagrodzenia w stosunku do wymagan
stanowiskowych badz organizacyjnych i jest to réwnoznaczne ze stresem
zawodowym. Natomiast stan pozytywnego zbilansowania odzwierciedlajg
wartosci ponizej 1,00.

Analizy danych dokonano z wykorzystaniem programu SPSS wersja 21.
Obliczono statystyki opisowe i wspotczynniki korelacji r-Pearsona pomiedzy
zmiennymi. W celu kontroli btedu I rodzaju zastosowano korekte Bonferroniego
[8]. Nastepnie, korzystajac z programu AMOS wersja 21, wykonano
modelowanie rownan strukturalnych dla zmiennych latentnych wymagania
1 zmiennej obserwowalnej nagrody. Zastosowano metode najwigkszej
wiarygodnosci. Do oceny stopnia dopasowania modelu zastosowano nastgpujace
wskazniki: wskaznik miernosci dopasowania y°, ktéry wymaga zalozen
0 rozktadzie zmiennych oraz relatywnie duzej probie danych. Uwzgledniono
miary bezwzglednego dopasowania: indeks dobroci dopasowania GFI,
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skorygowany indeks dobroci dopasowania AGFI oraz pierwiastek S$redniego
kwadratu reszt RMR. Zastosowano rowniez miare relatywnego dopasowania:
CFI (wzgledny indeks dopasowania). Obliczono tez najczgséciej przywotywany
wskaznik RMSEA, ktory jest miarg btedu aproksymacji wraz z 90% przedziatem
ufnosci. O dobrym dopasowaniu modelu do danych empirycznych wskazujg GFI
i AGFI powyzej 0,95, CFI powyzej 0,90 oraz RAMSEA ponizej 0,05. Warto$ci
akceptowalne ksztaltuja si¢ nastepujaco: GFI powyzej 0,90, AGFI powyzej 0,85,
RAMSEA ponizej 0,08 [9].

4. Wyniki badan wlasnych
Statystyki opisowe i wspotczynniki korelacji przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Wymagania zwigzane z organizacja i tre§cig pracy oraz wynagrodzenie
— statystki opisowe i wspotczynniki korelacji r-Pearsona (N = 363)

M SD D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

D1 Presja czasu 3,00 1,16

D2 Btedy 3,26 1,22 0,44

D3 Odpowiedzialnos¢ 2,57 0,86 0,45 0,51

D4 Przeszkody 2,87 1,22 0,54 0,46 0,45

D5 Nadgodziny 2,76 1,04 0,39 0,31 0,39 0,43

D6 Srodowisko pracy 1,731,07 0,21 0,28 0,20 0,20 0,27

D7 Zagrozenie 2,22 1,09 0,25 0,34 0,28 0,24 0,35 0,51

D8 Zmianowos¢ 2,091,08 0,15 0,26 0,26 0,26 0,32 0,34 0,43
R7 Wynagrodzenie 2,66 1,48 -0,18 -0,21 -0,24 -0,20 -0,27 -0,19 -0,18 -0,13

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wszystkie badane zmienne byly ze soba istotnie skorelowane. Zwiazki te
byly istotne rowniez po uwzglednieniu poprawki  Bonferroniego
(0,005/36 = 0,001388), z wylaczeniem relacji pomigdzy zmianowos$cig i presja
czasu oraz pomiedzy zmianowoscia i oceng wynagrodzenia. Wymagania
organizacyjne (D1-D5) zostaly ocenione jako bardziej ucigzliwe i wymagajace
wysitku niz wymagania zwigzane z trescig pracy (D6-D8).
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12

Legenda: Wszystkie wspotczynniki sg standaryzowane. F1 = wymagania organizacyjne,
F2 = wymagania stanowiskowe. Pozostate oznaczenia jak w tabeli 1.

Rys. 1. Model zalezno$ci pomiedzy wymaganiami zawodowymi a percepcja
wynagrodzenia w$rod policjantow
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Zaprezentowany model odzwierciedlat dobre dopasowanie danych
(x* = 30,342 df = 23 p = 0,140). Zostalo to potwierdzone za pomoca pozostatych
wskaznikow: GFI = 0,982, AGFI = 0,965, RMR = 0,038, CFI = 0,991. Wskaznik
RMSEA = 0,030 byl dobry, a 90-procentowy przedziat ufnosci dla tego
wskaznika (CI 0,000 — 0,056), potwierdzit, ze warto$¢ btedu aproksymacji miesci
si¢ w granicach akceptacji przyblizonego dopasowania.

Wymagania zwigzane z trescig pracy i z organizacja pracy byly skorelowane
umiarkowanie (¢ = 0,60 p < 0,001). Lacznie wymagania zawodowe wyjasniaty
12% zmienno$ci wariancji oceny wynagrodzenia. Wymagania zwigzane z trescia
pracy nie byly istotne dla subiektywnej oceny wynagrodzenia (B = -0,16,
SE = 0,20 p = 0,409). Natomiast wymagania organizacyjne istotne wyjasniaty
ocen¢ wynagrodzenia (B = -0,63 SE = 0,18 p < 0,001). Postawiona hipoteza
1 (pierwsza) zostata potwierdzona.



Wymagania zawodowe a wynagrodzenie w subiektywnej ocenie policjantow 263

Subiektywna ocena wynagrodzenia réwnowazyta wysitki zwigzane
z wymaganiami stanowiskowymi dla 66% policjantow. Natomiast obciazenie
wymaganiami organizacyjnymi byty zbilansowane przez wynagrodzenie dla 46%
badanych policjantow. Zgodnie z hipoteza 2, potwierdzitySmy, ze wymagania
zwigzane z trescig pracy policjantow sa rOwnowazone przez Wynagrodzenie,
natomiast wystepuje deficyt adekwatnosci wynagrodzenia w stosunku do
wymagan organizacyjnych.

5. Dyskusja

W prezentowanej pracy podjeto problem relacji pomigdzy wymaganiami
zawodowymi a subiektywna ocena wynagrodzenia. Wykazano, ze mimo
umiarkowanej wspotzaleznosci pomiedzy wymaganiami zwigzanymi z trescig
pracy i wymaganiami organizacyjnymi, to wlasnie te ostatnie maja znaczenie dla
subiektywnej oceny wynagrodzenia wsrod policjantow. Wraz ze wzrostem
obcigzen organizacyjnych, takich jak presja czasu, odpowiedzialnos¢,
nadgodziny, surowo$¢ konsekwencji za popetnione bledy, czy przeszkody
uniemozliwiajace osiagnigcie celu, otrzymywane za pracge wynagrodzenie jest
ocenianie jako niewystraczajace. Dla wigkszos$ci policjantdéw otrzymywane
wynagrodzenie rownowazyto wysitki wydatkowane na realizacje zadan
zawodowych. Natomiast prawie co drugi policjant ocenial, Ze otrzymywane
wynagrodzenie nie bilansuje jego naktadéw wydatkowanych na zmaganie si¢
z wymaganiami organizacyjnymi.

Zaprezentowane badanie potwierdzito, ze zrédlem niezadowolenia
funkcjonariuszy policji w relacji ocena wynagrodzenia a wymagania zawodowe,
sg problemy w organizacji pracy. Policjanci czesto narzekaja na niejasne i czgsto
zmieniajace si¢ wymagania plynace od przetozonych, co prowadzi do
pogarszajacej si¢ atmosfery w wielu komorkach czy jednostkach Policji. Adepci
policyjni, w wigkszoséci zadowoleni z tego, ze maja stala i regularnie ptatng
prace, po kilku latach shuzby czujg si¢ zdemotywowani gtownie na skutek
przecigzenia ilo$cig pracy, niejasnosci organizacyjnych oraz niewystarczajacymi,
nicadekwatnymi do wktadanych wysitkow zarobkami. Polscy funkcjonariusze
znani sg z tego, ze sa Swietnymi specjalistami, natomiast stuzg w trudnych
warunkach, pod presjg wysokich i niejednoznacznych wymagan organizacyjnych
za niskie wynagrodzenie.

W  praktyce policyjnej brakuje spdjnego systemu oceny pracy
funkcjonariuszy powigzanego z wynagrodzeniem. Niewatpliwie sg podejmowane
réznorodne proby wypracowania obiektywnego, przejrzystego i dtugofalowego
sposobu oceny pracy funkcjonariuszy. W poszczegélnych jednostkach
organizacyjnych tworzone sg przez komendantéw dorazne metody oceny pracy,
ktorych glownym celem jest motywowanie policjantow do efektywniejszej



264 Izabela Wiciak, Beata Basirnska

stuzby. Jednak w poréwnaniu do innych organizacji, kadra menedzerska zmienia
si¢ dos¢ czesto. To powoduje, ze sprawne funkcjonowanie w tak zarzadzanej
organizacji jest trudne, a Policja nie moze doczekaé si¢ skutecznego narzg¢dzia
oceny i wynagradzania pracy.

Jedna z pozytywnych praktyk policyjnych w zakresie tworzenia
racjonalnych systemoéw oceny pracy sa Zasady przyznawania i podziatu nagrod
motywacyjnych w formie pienigznej pracownikom i policjantom Centrum
Szkolenia Policji w Legionowie [7, s. 16-22]. Odnosza si¢ one zaré6wno do
nagrod doraznych za konkretne pozytywne dziatanie, jak i nagréd okresowych
dla najlepszych pracownikow i policjantow. Okreslone przestanki przyznawania
nagrod doraznych to zaangazowanie w realizacje powierzonych i dodatkowych
zadan, dbato$¢ o skuteczne i efektywne realizowanie zadan, umozliwiajace
uzyskiwanie wysokich wynikéw pracy oraz wykorzystywanie zdobytej wiedzy
1 umiejetnosci do opracowania rozwigzan usprawniajagcych proces pracy.
Natomiast podziat nagréod okresowych nastepuje po przyporzadkowaniu
policjanta do jednej z trzech grup: | — wzorowo realizujacych zadania stuzbowe
oraz przejawiajacych ponadprzecietne zaangazowanie lub ktorych dziatania
w ocenianym okresie mialy wpltyw na organizacje, wizerunek lub usprawnienie
funkcjonowania komorki organizacyjnej; Il — wzorowo realizujacych zadania
stuzbowe; albo Il — nie realizujacych zadan stuzbowych wzorowo lub gdy
wystgpita jedna z ujemnych przestanek. Przestanki te zostaly réwniez Scisle
okreslone i dotyczyly gléwnie absencji wynikajacych ze zwolnien lekarskich,
urlopéw czy szkolen. Ta ostatnia grupa nie otrzymuje zadnej nagrody.
Zaprezentowana praktyka jest zgodna z zasadg widocznosci wptywu pracownika
na efekty pracy i odpowiedzialnosci za wyniki pracy zalezne od samego
pracownika [2]. Takie rozwiazanie uzaleznia dodatkowe wynagrodzenie od
osiggnie¢ w pracy, zaangazowania oraz korzysci dla organizacji oraz zmierza
w kierunku sprawiedliwego oceniania i nagradzania.

6. Zakonczenie

Zaprezentowana praca pokazuje, Ze poprawa sprawnosci zarzadzania
i doskonalenia organizacji pracy moze spowodowal wzrost poczucia
adekwatnos$ci wynagrodzenia wsrdd policjantow, bez ponoszenia bezposrednich
wydatkdéw na ptace. Praca na rzecz spoteczenstwa jest pozytywng cechg pracy
w policji. Funkcjonariusze lubig pracowaé z ludZzmi, cenig sobie réznorodnosé
zadan, a pewien poziom napigcia i zagrozenia dodaje tej pracy pozytywnej
ekscytacji [10, ss. 631-652]. Jednak utrudnienia organizacyjne moga skutecznie
obnizy¢ satysfakcje z wykonywanej pracy.

Kierownicy jednostek organizacyjnych policji majg wplyw na zarobki
swoich podwladnych poprzez stosowany system nagrod. Zatem, aby zwigkszy¢
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zadowolenie zawodowe funkcjonariuszy nalezy dazy¢ do stworzenia jednolitego,
przejrzystego, zrozumialego i akceptowanego przez policjantdéw systemu
nagradzania. Jednak przede wszystkim stosowanie skutecznych technik
zarzadzania w celu ograniczenia przecigzenia ilo§cig pracy i niejasnosci
organizacyjnych przez kompetentnych przetozonych powinno przyczyni¢ si¢ do
tworzenia atmosfery sprzyjajacej wickszej efektywnosci zawodowej policjantow.
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PROFESSIONAL DEMANDS AND SALARIES IN POLICE
OFFICERS’ SUBJECTIVE OPINION

Summary

The aim of the study was to examine the relation between professional
demands resulting from the work’s tasks and organization of work, and received
salary, in police officers’ subjective judgment. Results of the research conducted
on 363 police officers showed, that organizational demands and not the ones
resulting from the work’s tasks have influence on the subjective judgment of the
appropriateness of salaries. For majority of police officers, the workload
associated with professional tasks are compensated by their earnings, however
organizational requirements are not balanced by their salaries. In conclusion,
improvement of management efficiency and work organization may result in the
increase of the sense of earnings adequacy among police officers.





