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KLUCZOWE POZAStUZBOWE CZYNNIKI MOTYWACYJNE W PRACY

DZIELNICOWEGO
KEY NON-DUTY MOTIVATIONAL FACTORS IN THE WORK OF COMMUNITY POLICEMEN

ABSTRAKT: Motywacja odgrywa kluczowg role w efektywnosci zawodowej funkcjonariuszy Policji. Pomimo jej
istotnosci, istnieje wyrazna luka w badaniach dotyczacych wptywu czynnikéw motywacyjnych spoza sfery
zawodowej na prace dzielnicowych. w celu wypetnienia tej luki badawczej, przeprowadzono badanie ankietowe
wsérdd funkcjonariuszy z trzech komisariatow w miescie powiatowym oraz jednego komisariatu w mniejszym
miescie. Analiza wynikéw z zastosowaniem analizy wariancji (ANOVA) ujawnita istotne rdznice w ocenie
okreslonych motywatoréw pozastuzbowych wsrdd dzielnicowych. Uzyskane wyniki  koncentrujg sie
na indywidualizacji strategii motywacyjnych oraz tworzeniu srodowiska pracy sprzyjajacego rozwijaniu kluczowych

motywatoréw dla funkcjonariuszy.

StOWA KLUCZOWE: Policja, dzielnicowy, motywacja pozastuzbowa, motywatory w pracy policjanta, motywacja

dzielnicowych

ABSTRACT: Motivation plays a key role in the professional effectiveness of police officers. Despite its importance,
there is a clear gap in research on the impact of motivational factors from outside the professional sphere on the
work of community policemen. In order to fill this research gap, a survey was conducted among officers from three
police stations in a county town and one police station in a smaller city. Analysis of the results using analysis of

variance (ANOVA) revealed significant differences in the assessment of specific non-service motivators among
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community policemen. The obtained results focus on the individualization of motivational strategies and the

creation of a work environment conducive to the development of key motivators for officers.

KEYWORDS: Police, community policeman, off-duty motivation, motivators at work as a policeman, motivation of

district officers,

WPROWADZENIE

Motywacja jest procesem regulacji, ktory petni funkcje sterowania czynnosciami w taki
sposob, by prowadzity do osiggniecia okreslonego wyniku. Jest to sita sktaniajgca do dziatania,
zdeterminowana przez wartosci lub uzytecznosci rezultatu pracy oraz subiektywng ocene
prawdopodobieristwa osiggniecia pozadanego rezultatul. Definicja autorstwa Letkiewicza
Zwraca uwage, ze motywacja do pracy jest zwigzana z wewnetrznym procesem regulujgcym
zachowania ludzi w procesie pracy, wptywajagcym naich decyzje dotyczgce uruchamiania,
ukierunkowania, podtrzymywania iwygaszania okreslonych zachowann zmierzajacych
do osiggania celdw w sferze aktywnosci zawodowej. Letkiewicz podkresla ztozono$é motywacji
jako procesu wewnetrznego, ktéry wptywa na wybor i intensywnosé podejmowanych dziatan.
w pracy dzielnicowych?, w ktéorej motywacja jest kluczowym elementem efektywnosci
zawodowej, rozumienie mechanizmdw motywacyjnych jest niezbedne do tworzenia strategii

zarzadzania i motywowania.

W kontekscie rosngcych oczekiwan spotecznych wobec funkcjonariuszy Policji,
identyfikacja ianaliza czynnikdw motywujgcych ich do pracy nabiera szczegdlnej wagi.
Dotychczasowe badania skupiaty sie gtéwnie na aspektach zawodowych?, pomijajac role, jakg

W zyciu policjantdw odgrywajg czynniki pozastuzbowe. Niniejszy artykut ma na celu wypetnienie

! Arkadiusz Letkiewicz, Volodymir Ortynskiy, Czynniki determinujgce motywacje do pracy w polskiej Policji,
,Przeglad Policyjny” 2022, nr 2, s. 6-7.

2 Podstawy prawne dziatari dzielnicowych stanowig m.in.: Ustawa o Policji z dn. 8.04.1990 z pdzn. zmianami

(w szczegdlnosci art. 8a, art. 13, art. 14); Zarzadzenie nr 5 KGP z 20.06.2016 w sprawie metod i form
wykonywania zadan przez dzielnicowego i kierownika dzielnicowych. Wiecej o pracy dzielnicowych patrz:
Biedrzycki Wojciech, Rola i zadania dzielnicowego i kierownika dzielnicowych w Policji, Legionowo 2020; Kaminski
A., Rola dzielnicowego w zapewnieniu bezpieczeristwa spotecznosci lokalnej, ,,Przeglad Policyjny” 2018, s. 136-
147; Copik J., Rola dzielnicowego w profilaktyce i probacji w srodowisku lokalnym, ,Resocjalizacja Polska (Polish
Journal of Social Rehabilitation)” 2013, 5, s. 203-217.

3 Patrz m.in. Dariusz Knopp, Czynniki motywacyjne w stuzbach mundurowych, ,Kwartalnik Bellona” 2021, t. 704,
nr1,s.61-76. https://doi.org/10.5604/01.3001.0014.8640; Pawet Karabela, Struktura i funkcje sformalizowanego
systemu motywowania w policji, ,Przeglad Policyjny” 2021, nr 1(141), s. 121-135.
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tej luki badawczej poprzez zbadanie, jak pozastuzbowe aspekty zycia wptywajg na motywacje
i efektywnosé¢ pracy dzielnicowych. Dostepna literatura naukowa w temacie wybidrczo traktuje
o czynnikach  motywacji policjantow. Wiele pozycji implikuje znaczenie czynnikéw
pozastuzbowych w ksztattowaniu tozsamosci zawodowej policjantdw, cho¢ nie analizuje ich
bezposrednio®. Wiekszo$¢ pismiennictwa w temacie skupia sie na szeroko pojetej motywacji,
ale nie identyfikuje bezposrednich odniesien do czynnikdéw pozastuzbowych motywujgcych
policjantéw. Badania do tej pory koncentrowaty sie raczej na systemach motywowania
w jednostkach, strukturze organizacyjnej itradycjach motywacyjnych, co moze posrednio
wptywac na rozumienie motywacji, jednak nie wskazuje na czynniki zewnetrzne. Warto zwrécic
réowniez uwage na brak w literaturze naukowej bezposrednich badan dotyczgcych motywacji

pozastuzbowej dzielnicowych.

Artykut ma na celu przedstawienie wynikéw badan ankietowych przeprowadzonych
wsrdod  dzielnicowych. Zbadano jak prestiz zawodu, mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy
i umiejetnosci w zyciu prywatnym, balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, zdrowie
fizyczne i psychiczne, posiadanie klarownych celdow zyciowych, swiadomos$¢ bezposredniego
wptywu na poprawe bezpieczenstwa spotecznosci lokalnej oraz spetnienie w zyciu osobistym
wptywajg na motywacje i efektywnos¢ pracy badanych dzielnicowych. Wptyw tych czynnikdw
na codzienne funkcjonowanie funkcjonariuszy moze dostarczy¢ cennych wskazéwek dla
twoércéw  polityk  iprograméw  motywacyjnych  w Policji. Przez  zastosowanie
interdyscyplinarnego podejscia, tgczacego teorie psychologii pracy izarzadzania zasobami
ludzkimi z praktykg specyfiki pracy w Policji, praca dazy do zgtebienia mechanizméw
motywacyjnych iproponowania rozwigzan, ktére mogg przyczyni¢ sie do zwiekszenia
efektywnosci dziatania dzielnicowych. Artykut przedstawia wyniki badan empirycznych, analize

zgromadzonych danych oraz rekomendacje praktyczne.

Analiza empiryczna

Dzielnicowi w polskiej Policji petnig istotng role w strukturze sit bezpieczenstwa,

dziatajac jako bezposrednitgcznik miedzy spotecznoscig a organami $cigania. Ich praca rézni sie

4 Janusz Gierszewski, Mariusz Sokotowski, Grzegorz Gudzbeler, Tozsamos¢ zawodowa policjantdéw, ,Barometr
Regionalny. Analizy i Prognozy” 2023, 19 (2):125-34. https://doi.org/10.56583/br.2245; Dariusz Knopp, op. cit.,
s. 61-62.
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znacznie od tradycyjnych rol w Policji, takich jak patrolowanie czy praca w jednostkach
specjalistycznych, co czyni ich warunki pracy szczegélnie interesujgcymi pod katem badan nad
motywacjg. Wsrdd kluczowych aspektéw roli dzielnicowego nalezy wymienié bliskg wspdtprace
ze spotecznoscig. Dzielnicowi s3 odpowiedzialni za monitorowanie bezpieczenstwa
w przypisanych do nich obszarach (wtasnym rejonie dzielnicowych), co wymaga od nich
budowania trwatych relacji ze spotecznoscig lokalng. Wspdtpraca ta ma nacelu nie tylko
reagowanie na przestepstwa, ale takze ich zapobieganie przez rozwigzywanie problemdéw
spotecznych, ktore mogg prowadzi¢ do przestepczosci. Majg oni pewng swobode
w decydowaniu o sposobach realizacji swoich zadan, co wymaga od nich nie tylko znajomosci
prawa, ale rowniez umiejetnosci interpersonalnych, negocjacji i mediacji. Praca dzielnicowego
wigze sie z szerokim zakresem obowigzkdw, od interwencji w sprawach rodzinnych i sgsiedzkich,
przez organizowanie spotkan z mieszkarnicami, po dziatania profilaktyczne iedukacyjne

w szkotach. Ta roznorodnosé moze by¢ zrodtem zarowno satysfakgeji, jak i stresu.

Podstawowg teorie hierarchii potrzeb ustanowit Maslow, ktéry klasyfikuje ludzkie
pragnienia w pieciopoziomowag piramide, zaczynajgc od podstawowych potrzeb fizjologicznych,
przez bezpieczenstwo, przynaleznos¢ i mitos¢, uznanie, az po samorealizacje na szczycie.
w kontekscie pracy dzielnicowych, rozumienie i adresowanie tych potrzeb, zardwno w pracy, jak
i wzyciu pozastuzbowym, moze przyczyni¢c sie do zwiekszenia motywacji iogdlnego
zadowolenia z pracy. Natomiast rozwazenie tych aspektow w kontekscie pracy dzielnicowego
podkresla znaczenie wszechstronnego podejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbach
mundurowych. Biorgc pod uwage ryzyko zawodowe zwigzane z pracg w Policji, zapewnienie
potrzeby bezpieczenstwa jest wiec fundamentalne. Podobnie przynaleznosc i uznanie, ktore
mogg by¢ kluczowe dla budowania morale iwspierania wspodtpracy wewnatrz zespotow
policyjnych. Wreszcie, mozliwos¢ samorealizacji przez rozwéj zawodowy i osobisty moze byé

waznym czynnikiem motywacyjnym?®.

Innym z kluczowych modeli wyjasniajgcych, co motywuje pracownikdw w miejscu pracy
jest teoria dwuczynnikowa Fredericka Herzberga, znana réwniez jako teoria motywacji i higieny.
Herzberg zidentyfikowat dwa zestawy czynnikdw wptywajgcych na satysfakcje zawodowa:

czynniki higieny iczynniki motywacyjne. Czynniki higieny nie prowadzg do dtugotrwatej

5> Aleksandra Miler-Zawodniak, Teorie potrzeb jako wspdtczesne teorie motywacji, ,Obronno$é- Zeszyty Naukowe
Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej” 2012, 4, s. 101-116.
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satysfakcji zawodowej, ale ich brak moze powodowaé niezadowolenie. Sg to warunki otoczenia
Srodowiska pracy, takie jak polityka firmy, warunki pracy, wynagrodzenie, bezpieczenstwo pracy
i relacje  miedzyludzkie. w kontek$cie pracy w Policji, czynniki te mogg obejmowad
bezpieczenstwo zawodowe, stosunki z przetozonymi i kolegami, a takze warunki pracy, takie jak
wyposazenie czy dostep do szkolen. Natomiast czynniki motywacyjne prowadzg do zwiekszenia
satysfakcji i sg zwigzane z samg pracg. Obejmujg one osiggniecia, uznanie za osiggniecia, prace
samg w sobie, odpowiedzialnos¢, postep i rozwdj. Dla policjantdw, czynniki te mogg obejmowac
poczucie spetnienia z dobrze wykonanej pracy, mozliwosci awansu, uznania za odwage czy

zaangazowanie w pracy oraz mozliwosci rozwoju osobistego i zawodowego®.

Rdéznica miedzy czynnikami motywacyjnymi zawodowymi a pozazawodowymi
(w przypadku Policji, pozastuzbowymi) lezy gtownie w sferze ich pochodzenia iwptywu
na jednostke. Czynniki motywacyjne zawodowe sg bezposrednio zwigzane zpracg
i Srodowiskiem zawodowym, w ktérym jednostka sie znajduje, natomiast czynniki
pozazawodowe odnoszg sie do zycia prywatnego, spotecznego i osobistych zainteresowan,

ktore wykraczajg poza kontekst zawodowy.

Proces motywacji bedacy kluczowym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi
wymaga gtebokiego zrozumienia ludzkich potrzeb ipreferencji, ktore sg zréznicowane
i podlegaja ciggtym zmianom’. Skuteczne motywowanie pracownikéw wymaga opracowania
systeméw motywacyjnych, ktére sg natyle elastyczne, aby mogty by¢é dostosowane
do indywidualnych oczekiwan i sytuacji zyciowej kazdego pracownika. Oznacza to, ze podejscie
skierowane dogrup jest niewystarczajagce inieefektywne. Badania Daghim’a wykazaty,
ze pracownik na poczatku swojej kariery zawodowej moze by¢ motywowany przez mozliwosci
rozwoju i awansu, pragnac zdobyc jak najwiecej wiedzy i umiejetnosci, ktore pozwolg mu szybko

pig¢ sie po szczeblach kariery. Dla takiej osoby, system motywacyjny oparty na dostepie

® Wiecej zobacz: Katarzyna Michalik, Typologia czynnikéw motywacji, ,Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej
Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” 2009, nr 2, 13, s. 373-387. Autorka doktadnie omawia rézne aspekty motywacji
w kontekscie zarzgdzania przedsiebiorstwem, przedstawiajgc kluczowe teorie i klasyfikacje czynnikow
motywacyjnych. Skupia sie na typologii czynnikdw motywacyjnych, wyrdzniajgc dwa gtdowne rodzaje: czynniki
higieny i motywatory, oparte na teorii dwuczynnikowej Herzberga. Czynniki higieny dotyczg warunkéw
zewnetrznych pracy i majg zapobiegac niezadowoleniu, podczas gdy motywatory sg zwigzane z samg pracg

i prowadza do zadowolenia oraz lepszej wydajnosci.

7 Hajar Daghmi, Exploring the Dynamics of Leadership Style, Employee Commitment, Work Motivation, and Work
Climate: Implications for Satisfaction and Performance. “Curr Trends Business Mgmt” 2024, nr 2(1), s. 2-3;5.
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do szkolen, warsztatéw ikonferencji branzowych bedzie szczegdlnie wartosciowy®. Z kolei
doswiadczony pracownik, ktéry spedzit wiele lat w danej branzy, moze bardziej ceni¢ stabilnosé¢
zatrudnienia, dobre warunki pracy czy elastyczne godziny, ktore pozwolg mu lepiej réwnowazyc
zycie zawodowe z osobistym. Dla tej grupy pracownikow, pakiet motywacyjny zawierajacy
elastyczny czas pracy, dodatkowe dni wolne czy programy wsparcia zdrowia psychicznego bedzie

miat znaczenie motywacyjne®.

Innym przyktadem moga by¢ pracownicy z roznych kultur, dla ktérych wazne sg rozne
aspekty zycia zawodowego. Osoba zkultury, w ktérej wysoko ceni sie wspdlnotowosc
i wspotprace, moze by¢é motywowana przez dziatania zespofowe iintegracyjne, takie jak
firmowe wyjazdy integracyjne czy zespotowe projekty rozwojowe. w przeciwienstwie,
pracownik pochodzacy z kultury promujacej indywidualizm i osiggniecia osobiste moze lepiej
reagowac na systemy motywacyjne podkreslajgce indywidualne osiggniecia, takie jak premie
za wyjatkowe wyniki czy publiczne uznanie osiggnie¢. w kontekscie zmieniajgcych sie warunkow
pracy, takich jak przechodzenie na model pracy zdalnej, motywacja moze rowniez wymagacé
dostosowania. Pracownicy pracujacy zdalnie mogg potrzebowaé innych form wsparcia,
na przyktad lepszych narzedzi do pracy zdalnej, programdéw budowania zaangazowania
na odlegtos¢ czy mozliwosci regularnych spotkan online z zespotem, aby poczué sie czescig
wspolnoty i utrzymaé motywacje. Skuteczne systemy motywacyjne wymagajg indywidualnego
podejscia izrozumienia, ze rdzni pracownicy bedg motywowani przez rdine czynniki.
Dostosowanie metod motywacji do osobowosci, etapu zycia, kultury i specyficznych warunkow

pracy jest kluczowe dla zbudowania zaangazowanego i produktywnego zespotu®©.

Badanie ankietowe- zatozenia

Istotg badania motywacji wéréd dzielnicowych jest fakt, iz ich efektywnos¢ zalezy nie
tylko od umiejetnosci zawodowych, ale od motywacji do pracy zludzmi idla ludzi. Celem
badania byto rozpoznanie wptywu rdoznych czynnikdw pozastuzbowych na motywacje
i efektywnos¢ pracy dzielnicowych. w szczegdlnosci, badanie miato nacelu zrozumienie,

jak prestiz zawodu, mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy iumiejetnosci w zyciu prywatnym,

8 Ibidem, s. 1.
% Ibidem, s. 3.
10 1pidem, s. 6-7.
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balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, zdrowie fizyczne i psychiczne, posiadanie
klarownych celdow  zyciowych, Swiadomos¢ bezposredniego wptywu na poprawe
bezpieczenstwa spotecznosci lokalnej oraz spetnienie w zyciu osobistym wptywajg

na motywacje i efektywnos¢ pracy dzielnicowych.

Badanie zostato przeprowadzone za pomocg kwestionariusza ankietowego, ktéry zostat
rozestany internetowo dzielnicowym pracujgcym w trzech wybranych komisariatach miejskich
oraz wjednym komisariacie w matym miescie do 20 tys. mieszkancéw. Badanie zostato
przeprowadzone zgodnie zzasadami etyki badawczej, zapewniajgc petng anonimowosé
i dobrowolno$¢ udziatu, oraz przestrzegajgc wszelkich przepiséw dotyczgcych ochrony danych
osobowych. Dane zebrane z ankiet zostaty poddane analizie statystycznej za pomocg analizy
wariancji (ANOVA). Analiza miata nacelu zidentyfikowanie istotnych zwigzkow miedzy

czynnikami pozastuzbowymi a motywacjg oraz efektywnoscig pracy dzielnicowych.
Zakres badania obejmowat nastepujace czynniki:

e Prestiz zawodu dzielnicowego i wzbudzanie spotecznego podziwu.
e Mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy, kompetencji i umiejetnosci zdobytych w stuzbie
W zyciu prywatnym i pozastuzbowym.
e Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
e Zdrowie fizyczne i psychiczne.
e Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza praca.
e Swiadomo$é¢ bezposredniego wptywania na poprawe bezpieczeristwa lokalne;
spotecznosci i pomaganie ludziom w rozwigzywaniu ich problemow.
e Spetnienie w zyciu osobistym.
Do pomiaru kazdego z wymienionych czynnikdw zostata wykorzystana skala Likerta, gdzie
respondenci proszeni zostali o ocene stopnia, w jakim dany czynnik wptywa na ich motywacje

i efektywnos¢ pracy. Skala obejmowata wartosci od 1 do 5, gdzie:
1- Brak wptywu

2- Maty wptyw

3- Sredni wptyw

4- Duzy wptyw
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5- Bardzo duzy wptyw.

Dodatkowo, w celu uzupetnienia, na koricu kwestionariusza ankietowani mogli wpisa¢ inne

niewymienione pozastuzbowe czynniki motywacyjne, ktdre uwazajg za szczegdlnie istotne.

Badanie ankietowe — wyniki

Badanie ankietowe przeprowadzone na trzech komisariatach w miescie powiatowym zebrato 34
odpowiedzi. Ankieta zostata sporzadzona w formie elektronicznej i zawierata jedno pytanie
zamkniete oraz jedno otwarte. Pierwsze pytanie brzmiato: Ocen jaki wptyw na Twojg motywacje
do pracy ma dany aspekt. Ankietowani dzielnicowi okreslili, ze najsilniejszym motywatorem
pozazawodowym jest spetnienie w zyciu osobistym. na drugim miejscu wskazywali mozliwos¢
wykorzystania w zyciu prywatnym umiejetnosci i wiedzy zdobytych w stuzbie. Jako istotne
wskazywali réwniez zdrowie psychiczne ifizyczne oraz balans miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Natomiast prestiz zawodu dzielnicowego oraz swiadomos¢é wptywania
na bezpieczedstwo spoteczne byty najczesciej wskazywane jako mato istotne. Zaden
z ankietowanych nie wskazat przy pytaniu otwartym innych aspektow motywacji

pozazawodowej, ktéra na nich wptywa.
Fig. 1. Wynik badania ankietowanego w miescie powiatowym

B 5 - Bardzo duzy wplyw M4 - Duzy wptyw M 3 - Sredni wplyw M 2 - Maly wplyw B 1 - Brak wphywu

Prestiz zawodu dzielnicowego i wzbudzanie

spotecznego podziwu.

Mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy, kompetencji i

umiejetnosci zdobytych w stuzbie w zyciu prywatny...

Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym _l-
Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza praca _-
Swiadomos¢ bezposredniego wptywania na poprawe

bezpieczenstwa lokalnej spotecznosci i pomaganie...

100% 0% 100%

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Ten sam formularz ankiety zostat przestany za posrednictwem Internetu do dzielnicowych
z komisariatu w matym miescie. Uzyskano 6 odpowiedzi. Mimo niewielkiej préby, wyraznie
wida¢ tendencje do wyboru podobnych odpowiedzi wsrdd ankietowanych. Zdecydowana
wiekszo$¢ wiasne zdrowie fizyczne ipsychiczne oraz swiadomos¢é wptywania na poprawe
bezpieczenstwa lokalnej spotecznosci okreslita jako motywator o bardzo duzym lub duzym
wptywie. Silnym motywatorem dla wiekszosci jest rowniez spetnienie w zyciu osobistym. Balans
miedzy zyciem prywatnym a zawodowym oraz mozliwos¢ wykorzystania poza stuzbg zdobytych
tam wiedzy iumiejetnosci zdobytych, sg gtownie wskazywane jako motywatory o duzym
i Srednim wptywie. Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza pracg jest najmniej
motywujgce dla ankietowanych funkcjonariuszy. Dwie zoséb wskazaty motywatory
pozastuzbowe w pytaniu otwartym: ,blisko$¢ pracy od miejsca zamieszkania” oraz ,ogdlne

powazanie spoteczne zawodu policjanta w mojej miejscowosci”.
Fig. 2. Wynik badania ankietowanego w matym miescie (do 20 tys. mieszkarcow)

B 5 - Bardzo duzy wplyw M4 - Duzy wptyw M3 - Sredni wplyw B 2 - Maly wplyw B 1 - Brak wptywu

Prestiz zawodu dzielnicowego i wzbudzanie
spotecznego podziwu.

Mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy, kompetencji i
umiejetnosci zdobytych w stuzbie w zyciu prywatny...

Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym _.

Zdrowie fizyczne i psychiczne

Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza praca --
Swiadomos¢ bezposredniego wplywania na poprawe
bezpieczenstwa lokalnej spotecznosci i pomaganie...

Spetnienie w zyciu osobistym

100% 0% 100%
Zrédto: Opracowanie wiasne.

W celu zrozumienia istotnosci réznic w ocenach motywatorow pozastuzbowych miedzy réznymi
grupami funkcjonariuszy, powyzsze wyniki poddano analizie ANOVA. w tym celu zatozono dwie

hipotezy badawcze Hipoteza zerowa zakfadata, ze nie ma istotnych rdéznic w ocenach
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motywatoréw pozastuzbowych miedzy grupami dzielnicowych zrdzinych komisariatow.
Hipoteza alternatywna natomiast zaktadata, ze istniejg istotne roznice w ocenach motywatorow
pozastuzbowych miedzy grupami dzielnicowych zrdznych komisariatow. Wybrano poziom
istotnosci a = 0,05. Jesli warto$¢ p otrzymana z analizy ANOVA bedzie mniejsza niz 0,05,
zatozono odrzucenie hipotezy zerowej na korzys¢ hipotezy alternatywnej, co bedzie oznaczac

istnienie istotnych rdznic miedzy grupami.

Srednie oceny motywatoréw pozastuzbowych dla grupy dzielnicowych z duzego miasta:

e Prestiz zawodu dzielnicowego i wzbudzanie spotecznego podziwu: 3,1

e Mozliwo$¢ wykorzystywania wiedzy, kompetencji i umiejetnosci zdobytych w stuzbie
W Zyciu prywatnym i pozastuzbowym: 4,3

e Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym: 4,1

e Zdrowie fizyczne i psychiczne: 4,2

e Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza praca: 3,8

e Swiadomoéé bezposéredniego wptywania napoprawe bezpieczeristwa lokalne]
spotecznosci i pomaganie ludziom w rozwigzywaniu ich problemdéw: 3,2

e Spetnienie w zyciu osobistym: 4,6

Srednie oceny motywatoréw pozastuzbowych dla grupy dzielnicowych z matego miasta:

e Prestiz zawodu dzielnicowego i wzbudzanie spotecznego podziwu: 4,5

e Mozliwos¢ wykorzystywania wiedzy, kompetencji i umiejetnosci zdobytych w stuzbie
W zyciu prywatnym i pozastuzbowym: 3,7

e Balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym: 3,9

e Zdrowie fizyczne i psychiczne: 4,8

e Posiadanie klarownych celéw zyciowych poza pracg: 2,9

e Swiadomoéé bezposéredniego wptywania napoprawe bezpieczeristwa lokalne]
spotecznosci i pomaganie ludziom w rozwigzywaniu ich problemoéw: 4,7

e Spetnienie w zyciu osobistym: 4,3

Warto zauwazy¢, ze roznice w ocenach motywatordw pozastuzbowych miedzy grupami

dzielnicowych z rdznych komisariatdw mogg by¢ istotne. Funkcjonariusze z matego miasta

wykazujg wyzsze oceny prestizu zawodu dzielnicowego, zdrowia fizycznego i psychicznego oraz
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Swiadomosci bezposredniego wptywania na poprawe bezpieczenstwa lokalnej spotecznosci.
Natomiast funkcjonariusze z duzego miasta wyzej oceniajg mozliwos¢ wykorzystania wiedzy,
kompetencji i umiejetnosci zdobytych w stuzbie w zyciu prywatnym i pozastuzbowym oraz
balans miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Analiza ANOVA wskazuje na istnienie istotnych
réznic w ocenach motywatorow pozastuzbowych miedzy grupami dzielnicowych z réznych
komisariatow. Te rdznice mogg wynika¢ z réznic w warunkach zycia i pracy miedzy duzymi
i matymi miastami oraz z indywidualnych preferencji i doswiadczert funkcjonariuszy. Dalsze
badania mogg by¢ potrzebne, aby lepiej zrozumiec¢ te rdznice iich implikacje dla motywacji

i efektywnosci pracy funkcjonariuszy.

PODSUMOWANIE

Badanie motywacji funkcjonariuszy Policji, zwtaszcza dzielnicowych, odgrywa istotng role
w zrozumieniu ich efektywnosci zawodowej. Wyniki analizy badawczej wykazaty istotne rdznice
w ocenach motywatoréw pozastuzbowych miedzy grupami funkcjonariuszy z réznych typow
komisariatow. Funkcjonariusze z matego miasta wykazali wyzsze oceny prestizu zawodu
dzielnicowego oraz $wiadomosci wptywu na bezpieczenstwo spoteczne, podczas gdy ci
z duzego miasta ocenili wyzej mozliwos¢ wykorzystania wiedzy i umiejetnosci stuzbowych
w zyciu prywatnym. Jednak grupa badawcza dzielnicowych z matego miasta byta zbyt mata by

moc wysnuc wniosek, ze te rdznice sg reprezentatywne dla wiekszosci.

Wiedza o réznicach w ocenie czynnikdw motywacyjnych przez funkcjonariuszy z réznych
srodowisk pozwala na dostosowanie strategii motywacyjnych do indywidualnych potrzeb
i preferencji pracownikow. Mozna rozwija¢ elastyczne programy motywacyjne, uwzgledniajgc
preferowane przez funkcjonariuszy aspekty motywacji pozastuzbowej, co moze zwiekszy¢ ich
zaangazowanie iefektywnos¢ zawodowg. Wartos¢, jaka funkcjonariusze przypisujg
pozastuzbowym motywatorom, moze by¢ wykorzystana do tworzenia bardziej atrakcyjnych
warunkow pracy, a dazenie do zapewnienia réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, wspieranie rozwoju osobistego iwykorzystanie zdobytej w stuzbie wiedzy
i umiejetnosci w zyciu pozastuzbowym mogg przyczynic¢ sie do zwiekszenia satysfakcji z pracy
i lojalnosci wobec organizacji. Dodatkowo, systematyczne monitorowanie oceny czynnikow

motywacyjnych przez funkcjonariuszy oraz ich wptywu nazaangazowanie iefektywnosé
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zawodowa moze dostarczy¢ informacji zwrotnej na temat skutecznosci stosowanych strategii
motywacyjnych. natej podstawie mozna wprowadza¢ korekty idoskonali¢c programy
motywacyjne, aby lepiej odpowiadaty zmieniajgcym sie potrzebom ioczekiwaniom

funkcjonariuszy.

Whioski z badan sugerujg, ze motywacja dzielnicowych jest ztozonym procesem,
determinowanym przez réznorodne czynniki, zaréwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne. Istotne
jest uwzglednienie tych rdznic przy projektowaniu strategii motywacyjnych, aby lepiej
dostosowac je do potrzeb ipreferencji réoznych grup funkcjonariuszy. Wyniki potwierdzajg
kompleksowy charakter motywacji, ktory jest ksztattowany przez roznorodne czynniki, takie jak
prestiz zawodu, mozliwos$¢ wykorzystania umiejetnosci stuzbowych w zyciu prywatnym czy
Swiadomos¢ wptywu na bezpieczenstwo spoteczne. Zrozumienie tych mechanizmoéw
motywacyjnych moze przyczynic sie do skuteczniejszego zarzgdzania personelem w Policji oraz

poprawy efektywnosci dziatania dzielnicowych.
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