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Charakterystyka wybranych narzędzi 
motywacyjnych w polskiej Policji

Streszczenie: Artykuł dotyczy narzędzi motywacyjnych stosowanych w pol-
skiej Policji, które są kluczowe w zarządzaniu zasobami ludzkimi, wpływając 
bezpośrednio na sukces organizacji. W polskiej Policji istotne jest stoso-
wanie narzędzi motywacyjnych, które zaspokajają potrzeby funkcjonariuszy 
i zwiększają ich zaangażowanie w służbę. Przełożeni odgrywają kluczową 
rolę w identyfikowaniu bodźców motywacyjnych oraz w przewidywaniu za-
chowań podwładnych w zmieniających się warunkach służby. System wyna-
grodzeń oparty na sprawiedliwych i transparentnych kryteriach jest jednym 
z głównych czynników motywujących. Niesprawiedliwość w wynagradzaniu 

może prowadzić do niezadowolenia, spadku zaangażowania oraz pogorszenia wyników pracy. W Policji system wynagradzania jest 
złożony i obejmuje zarówno elementy uregulowane prawnie (uposażenie, dodatek za stopień), jak i składniki zależne od oceny pra-
cy policjanta (dodatek służbowy lub funkcyjny). Wprowadzane zmiany w systemie wynagrodzeń, takie jak podwyższanie uposażeń 
i dodatków, mają na celu poprawę warunków płacowych funkcjonariuszy oraz zwiększenie ich motywacji i stabilizacji zawodowej. 
Oprócz wynagrodzeń istotne są także inne świadczenia pieniężne, takie jak nagrody, zasiłki czy świadczenia motywacyjne. Odzna-
czenia i wyróżnienia stanowią ważne narzędzie stymulujące, będąc formą publicznego uznania osiągnięć i zasług funkcjonariuszy. 
Przyczyniają się one do wzmacniania kultury sukcesu w organizacji, motywując innych do podnoszenia kompetencji i  zaangażo-
wania. Programy sportowe i rekreacyjne również odgrywają znaczącą rolę w motywowaniu policjantów. Pomagają one w redukcji 
stresu zawodowego, promują zdrowy styl życia oraz sprzyjają integracji i budowaniu pozytywnej atmosfery wśród funkcjonariuszy.

Słowa kluczowe: motywacja, narzędzia motywacyjne, materialne i niematerialne motywatory

Abstract: The article discusses the motivational tools used in the Polish Police, which are crucial in human resource management, 
directly influencing the organisation’s success. In the Polish Police, it is essential to employ motivational tools that satisfy the needs 
of officers and increase their engagement in service. Superiors play a key role in identifying motivational stimuli and predicting the 
behaviours of subordinates in changing service conditions. A remuneration system based on fair and transparent criteria is one 
of the main motivating factors. Injustice in salary can lead to dissatisfaction, decreased engagement, and poorer work performance. 
In the Police, the remuneration system is complex and includes both legally regulated elements (basic salary, rank allowance) and 
components dependent on the officer’s performance evaluation (service bonus or management allowance). Implemented changes 
in the remuneration system, such as increasing salaries and allowances, aim to improve the financial conditions of officers and 
enhance their motivation and job stability. Besides salaries, other financial benefits like bonuses, allowances, or motivational incen-
tives are also important. Distinctions and honors are important motivational tools, serving as a form of public recognition of officers’ 
achievements and merits. They contribute to strengthening a culture of success within the organisation, motivating others to improve 
their competencies and engagement. Sports and recreational programs also play a significant role in motivating police officers. 
They help reduce occupational stress, promote a healthy lifestyle, and foster integration and a positive atmosphere among officers.

Keywords: motivation, motivational tools, financial and non-financial motivators

Wstęp

Sukces każdej organizacji w  coraz większym stopniu zależy 
od  jakości zasobów ludzkich, w tym wiedzy, kwalifikacji oraz 
motywacji zatrudnionych osób, ich dążenia do efektywniejszej 
pracy, wprowadzania zmian i  innowacji2 . Istotą skutecznego 
systemu motywacyjnego jest zastosowanie takich narzędzi, 
które w największym stopniu wpływają na motywację funkcjo-
nariuszy poprzez zaspokajanie ich potrzeb i oczekiwań . Działania 
te prowadzą do zwiększenia efektywności służby oraz stymu-
lują chęć podnoszenia kwalifikacji zawodowych . Odpowiednio 
zaprojektowany system motywacyjny nie tylko przyczynia się 

1 Sabina Kranc, mgr inż ., ekspert w  Zespole Kadr i  Szkolenia 
Komendy Miejskiej Policji w Gliwicach, absolwentka APwSz . Zaintere-
sowania: motywacja i zarządzanie w Policji . 

Adres do korespondencji: <sabina_kranc@o2.pl>.
2 M . Oleksyn, Zarządzanie zasobami ludzkimi w  organizacji, 

Warszawa 2011; Z . Ciekanowski, Motywacja a  kształtowanie płac, 
„Bezpieczeństwo i Technika Pożarnicza” 2010, nr 3; J . Kowalski, Za-
rządzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Warszawa 2020 .

do utrzymania doświadczonych funkcjonariuszy w strukturach 
Policji, lecz także stanowi impuls do wstąpienia do służby dla 
potencjalnych kandydatów .

Jak zauważa Zbigniew Ciekanowski, każdy menedżer dys-
ponuje wieloma możliwościami pobudzania i utrwalania mo-
tywacji oraz może korzystać z  różnorodnych motywatorów3 . 
Może on motywować poprzez kreowanie polityki wynagradzania 
za pracę (lepsza praca to wyższa płaca), ale także poprzez zain-
teresowanie pracowników samą pracą, stworzenie perspektywy 
awansu, lepszych warunków pracy, korzystniejszych świadczeń 
socjalnych, większej swobody działania dzięki poszerzeniu 
możliwości wyboru oraz większych możliwości uczestniczenia 
w zarządzaniu organizacją .

Funkcjonariusze polskiej Policji, podobnie jak przedstawiciele 
innych zawodów, odczuwają potrzeby, które pragną zaspokoić . 
Nie można jednak zakładać, że policjant, dążąc do zaspokojenia 
swoich potrzeb, automatycznie będzie efektywniej i z większym 

3 Z . Ciekanowski, Motywowanie pracowników w  administracji 
publicznej, Kraków 2018 .
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zaangażowaniem wykonywał swoje zadania. W tym kontekście 
uwidacznia się rola przełożonych, którzy, uwzględniając różno-
rodność i złożoność zadań realizowanych przez podległych funk-
cjonariuszy, koncentrują się na zrozumieniu bodźców motywa-
cyjnych. Dzięki temu możliwe jest diagnozowanie i przewidywa-
nie zachowań funkcjonariuszy w odpowiedzi na zmieniające się 
warunki służby. Motywowanie jako funkcja zarządzania powinno 
przyczyniać się do efektywnego i sprawnego funkcjonowania ca-
łej organizacji oraz umożliwiać realizację jej celów poprzez wyko-
rzystanie potencjału i zaangażowania wszystkich pracowników4.

Pracownicy stanowią kluczowy element każdej organizacji, 
a sukces zależy od ich pracy oraz możliwości, wspartych odpo-
wiednią motywacją. Same umiejętności i kwalifikacje nie są wy-
starczające do zapewnienia organizacji powodzenia. Niezbęd-
nym czynnikiem prowadzącym do efektywnego wykorzystania 
posiadanych przez pracowników umiejętności jest motywacja5. 
Aby osiągnąć sukces, organizacje muszą pobudzać i utrwalać 
motywację pracowników, między innymi poprzez stosowanie 
płacowych czynników motywujących.

Płaca, jako podstawowy składnik wynagrodzenia pracow-
nika, pełni funkcję dochodową, zaspokajając potrzeby ludzkie 
poprzez możliwość zakupu niezbędnych i pożądanych dóbr. Jej 
drugą istotną funkcją jest motywowanie do wzrostu wydajności 
i  jakości pracy, podnoszenia kompetencji zawodowych oraz 
spełniania oczekiwań pracodawcy6.

Przy ocenie systemu wynagrodzeń kluczowym parametrem 
jest sprawiedliwość. Jak zauważają Alan Gick i Małgorzata Tar-
czyńska, system płac jest sprawiedliwy, jeżeli decyzje są podej-
mowane na podstawie wyraźnych i powszechnie znanych kryte-
riów oceny7. Wewnętrzne poczucie niesprawiedliwości, spowodo-
wane nieuzasadnionymi różnicami w wysokości wynagrodzenia 
pomiędzy pracownikami, skutkuje zwiększeniem fluktuacji kadro-
wej, absencją oraz osiąganiem gorszych wyników. Negatywnie 
wpływa również na relacje międzyludzkie w organizacji8. Opisuje 
to referencyjna teoria poznawcza, która zakłada, że niesprawie-
dliwość w wynagradzaniu związana jest zarówno z wynikami pra-
cy, jak i procesem przydzielania nagród i premii9. W sytuacjach, 
gdzie występuje niesprawiedliwość w ocenie wyników pracy czy 
podziale środków finansowych, powstaje potencjalne źródło 
niezadowolenia pracowników10. Barbara Kamińska i Michał Wa-
rzyński twierdzą, że pracownik przestanie angażować się w pracę 

4  E. Szymańska, Teoretyczne aspekty motywowania funkcjona-
riuszy Policji, „Obronność — Zeszyty Naukowe Wydziału Zarządzania 
i Dowodzenia Akademii Sztuki Wojennej” 2017, nr 4(24); A. Nowak, 
Funkcje zarządzania w służbach mundurowych, Poznań 2019.

5  A. Przewoźna-Krzemińska, Aspekty motywacji wpływające na za-
angażowanie pracowników w organizacji, „Humanizacja Pracy” 2014, 
nr 3(277); P. Smith, Motivation in the Workplace, New York 2007.

6  E. Beck-Krala, Ocena efektywności systemów wynagrodzeń, 
„Zarządzanie Zasobami Ludzkimi” 2012, t. 5, nr 88; T. Wiśniewski, 
Ekonomia pracy, Gdańsk 2016.

7  A. Gick, M. Tarczyńska, Motywowanie pracowników, Warszawa 
1999; ciż, Sprawiedliwość w systemach wynagradzania, Wrocław 2015.

8  Ciż, Sprawiedliwość…, wyd. cyt.; M. Juchnowicz, H. Kinowska, 
Sprawiedliwość i zaangażowanie a poziom wynagradzania, „Zarządza-
nie i Finanse” 2018, nr 16.

9  J.M. Carroll, Purpose in a cognitive theory of reference, “Bulletin 
of the Psychonomic Society” 1980, Vol. 16, No. 1; J.S. Adams, Inequity 
in Social Exchange, “Advances in Experimental Social Psychology” 
1965, Vol. 2, s. 267–299.

10  M. Mazur, Motywowanie pracowników jako istotny element 
zarządzania organizacją, „Nauki Społeczne” 2013, t. 2, nr 8.

lub wykonywane obowiązki będą na niższym poziomie jakościo-
wym i ilościowym, jeśli jego starania nie zostaną docenione11. 
Badania Konrada Kulikowskiego wykazały, że niska satysfakcja 
z wynagrodzenia negatywnie wpływa na efektywność, co prze-
kłada się na mniejszą sprawność działania całej organizacji12.

Nie jest możliwe opracowanie jednego uniwersalnego wzorca 
systemu wynagrodzeń dla wszystkich organizacji, gdyż różnią się 
one specyfiką, strukturą wewnętrzną oraz otoczeniem, w jakim 
funkcjonują. Podstawą powinna być zawsze dbałość o pracow-
ników, tak aby otrzymywane wynagrodzenie było adekwatne 
do wykonywanej pracy.

System wynagradzania funkcjonariuszy polskiej Policji jest 
złożony, obejmując zarówno elementy, których wysokość jest 
uregulowana w przepisach prawa (uposażenie, dodatek za sto-
pień), jak i składniki, których wysokość zależy od oceny pracy 
policjanta (dodatek służbowy lub funkcyjny).

Uposażenie policjanta składa się z uposażenia zasadniczego 
oraz dodatków do uposażenia, do którego funkcjonariusz naby-
wa prawo z dniem mianowania na stanowisko służbowe13. Wyso-
kość uposażenia zasadniczego zależy od grupy zaszeregowania 
stanowiska służbowego policjanta oraz posiadanej wysługi lat. 
Szczegółowe zasady otrzymywania oraz wysokość uposażenia 
zasadniczego policjantów, uwzględniające grupy zaszeregowa-
nia i odpowiadające im stawki uposażenia (wyrażone w postaci 
mnożników kwoty bazowej), przyporządkowanie stanowisk służ-
bowych do poszczególnych grup zaszeregowania, odpowiadają-
ce im policyjne stopnie etatowe, warunki podwyższania uposa-
żenia oraz sposób ustalania jego wzrostu z tytułu wysługi lat, zo-
stały określone w Rozporządzeniu Ministra Spraw Wewnętrznych 
i Administracji z dnia 6 grudnia 2001 r. w sprawie szczegółowych 
zasad otrzymywania i wysokości uposażenia zasadniczego po-
licjantów, dodatków do uposażenia oraz ustalania wysługi lat, 
od której jest uzależniony wzrost uposażenia zasadniczego14.

Należy uwzględnić zmiany, które nastąpiły od 1 stycznia 
2022 r. w zakresie uzyskiwania wyższej grupy zaszeregowania 
przez policjantów pełniących służbę na stanowiskach służbo-
wych zaszeregowanych w  określonych grupach. Procedura 
uzyskiwania prawa do wyższej grupy zaszeregowania nie może 
jednak doprowadzić do sytuacji, w której policjant zdobędzie 
prawo do grupy obejmującej stanowiska, na które nie może 
być mianowany ze względu na niespełnienie określonych wy-
mogów15. Dlatego upływ podstawowego czteroletniego okresu 
służby, decydującego o uzyskaniu prawa do wyższej grupy za-
szeregowania, nie zawsze skutkuje jego nabyciem. Policjantowi 
ten czas zostanie wydłużony m.in. do momentu uzyskania wy-
kształcenia, kwalifikacji oraz stażu służby wymaganego na sta-
nowisku zaszeregowanym w uzyskiwanej wyższej grupie. Jest 

11  B. Kamińska, M. Warzyński, Materialne i  niematerialne na-
rzędzia motywowania pracowników, Łódź 2011; ciż, Zaangażowanie 
pracowników a efektywność organizacji, Łódź 2017.

12  K. Kulikowski, Satysfakcja z wynagrodzenia i zaangażowanie 
w pracę wśród pracowników firm prywatnych i państwowych, „Zarzą-
dzanie Publiczne” 2016, nr 35; K. Kulikowski, Satysfakcja z wynagro-
dzenia a efektywność pracy, Warszawa 2018.

13  Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (tekst jedn. Dz.U. 
z 2024 r., poz. 145 ze zm.); dalej jako: ustawa o Policji.

14  Dz.U. z 2015 r., poz. 1236 ze zm.; dalej jako: rozporządzenie 
z dnia 6 grudnia 2001 r.

15  Ustawa z dnia 26 stycznia 2023 r. o zmianie niektórych ustaw 
w związku z wprowadzeniem świadczenia za długoletnią służbę (Dz.U. 
z 2023 r., poz. 347).
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to powiązane z wprowadzeniem nowych rodzajów kwalifikacji 
zawodowych, tj . podoficerskich, aspiranckich i oficerskich, któ-
rych uzyskanie zależy od ukończenia odpowiedniego szkolenia 
zakończonego egzaminem lub, w określonych sytuacjach, jedy-
nie ze złożeniem z wynikiem pozytywnym stosownego egzaminu .

Kolejne zmiany w zakresie grup zaszeregowania, dotyczą-
ce policjantów pełniących służbę na stanowiskach dyżurnych, 
weszły w życie 1 sierpnia 2023 r .16

Na wysokość uposażenia funkcjonariusza wpływa również 
wysługa lat, z tytułu której wzrasta uposażenie zasadnicze poli-
cjanta . Przy ustalaniu jej wysokości uwzględnia się okresy służby 
w Policji (oraz okresy traktowane jako równorzędne ze służbą), 
zakończone okresy zatrudnienia w pełnym wymiarze czasu pracy 
oraz inne okresy, które na podstawie odrębnych przepisów pod-
legają wliczeniu do okresu pracy lub służby, od którego zależą 
uprawnienia pracownicze lub wynikające ze stosunku służbowego .

Składnikami wpływającymi na wysokość uposażenia są na-
stępujące dodatki do uposażenia17:

 — dodatek za posiadany stopień policyjny,
 — dodatek funkcyjny,
 — dodatek służbowy,
 — dodatek stołeczny,
 — dodatek za opiekę nad służbowym psem lub koniem,
 — dodatek instruktorski,
 — dodatek lotniczy,
 — dodatek kontrolerski,
 — dodatek specjalny,
 — dodatek terenowy,
 — dodatek kontrterrorystyczny,
 — dodatek dla policjantów w  wyodrębnionych oddziałach 
prewencji,

 — dodatek wojenny . 
Jak słusznie zauważył Janusz Gierszewski, sukces każdej 

organizacji, w tym także Policji, w dużej mierze zależy od utrzy-
mania kompetentnych i dobrze zmotywowanych pracowników, 
a w szczególności kadry kierowniczej18 . Każdy funkcjonariusz 
mianowany lub powołany na stanowisko kierownicze musi posia-
dać określone kompetencje — wykształcenie, doświadczenie, 
uzdolnienia i  predyspozycje oraz inne cechy psychofizyczne, 
a także prezentować zachowania oczekiwane przez pracodaw-
cę19 . Wobec tego należy w odpowiedni sposób wynagrodzić 
podejmowany przez nich wysiłek .

Wysokość dodatków służbowych policjantów w  czynnej 
służbie w 2024 r . uległa jednorazowemu podwyższeniu o 20% 
kwoty obecnie posiadanego dodatku . Zasady przydzielania 
zostały określone indywidualnie przez komendantów woje-
wódzkich Policji, po uprzednich konsultacjach z organizacjami 
związkowymi20 .

16 Rozporządzenie Ministra Spraw Wewnętrznych i Administracji 
z dnia 5 września 2023 r . zmieniające rozporządzenie w sprawie szcze-
gółowych zasad otrzymywania i wysokości uposażenia zasadniczego 
policjantów (Dz .U . z 2023 r ., poz . 1883) .

17 Rozporządzenie z dnia 6 grudnia 2001 r .
18 J . Gierszewski, Polityka zarządzania zasobami ludzkimi i  jej 

wpływ na funkcjonowanie Policji [w:] P . Majer, M . Seroka (red .), 225 
lat policji w Polsce. Policja współczesna, Olsztyn 2017 ; J . Gierszewski, 
Motywowanie w służbach mundurowych, Szczytno 2015 .

19 J . Gierszewski, Motywowanie…, wyd . cyt .; T . Oleksyn, Zarzą-
dzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Warszawa 2006 .

20 Oficjalna strona polskiej Policji, <policja .pl/pol/aktualnosci>, 
20 listopada 2024 r .

Zarówno dodatek funkcyjny, jak i służbowy można podwyż-
szać na stałe lub na czas określony . Dodatki te można również 
w szczególnych przypadkach obniżać, w granicach 20–50%, 
z uwagi na naruszenie dyscypliny służbowej, za które wymie-
rzono karę dyscyplinarną, niewywiązywanie się z obowiązków 
służbowych stwierdzone w opinii służbowej lub w przypadku 
nieprzydatności do służby policjanta zdiagnozowanej w opinii 
służbowej w okresie służby przygotowawczej21 .

Zmiany w zakresie dodatków do uposażenia funkcjonariuszy 
wpisują się w  szerszą reformę systemu wynagrodzeń i mają 
na celu poprawę warunków płacowych służby . Jak zauważa Fred 
C . Lunenburg, motywacja pracownika jest możliwa do momentu, 
gdy wierzy on, że jego wysiłek doprowadzi do osiągnięcia akcep-
towalnej wydajności, osiągnięte wyniki zostaną odpowiednio na-
grodzone, a wzrost wydajności będzie prowadzić do wzrostu wyna-
grodzenia22 . Zwiększenie uposażenia, wprowadzenie nowych do-
datków oraz dostosowanie istniejących stawek do rzeczywistych 
potrzeb policjantów sprzyja zwiększeniu motywacji, stabilizacji 
zawodowej oraz podniesieniu efektywności działania tej formacji .

Poza wymienionymi składnikami wpływającymi bezpośrednio 
na wysokość uposażenia, należy wspomnieć o innych świad-
czeniach przysługujących czynnym funkcjonariuszom, które 
oddziałują na ich motywację . Zalicza się do nich następujące 
świadczenia pieniężne23:

 — zasiłek na zagospodarowanie,
 — nagrody (w tym nagroda roczna) oraz zapomogi,
 — nagrody jubileuszowe,
 — dodatkowe wynagrodzenie za wykonywanie zleconych zadań 
wykraczających poza obowiązki służbowe,

 — rekompensata pieniężna w zamian za czas służby przekra-
czający obowiązującą normę,

 — należności za podróże służbowe i przeniesienia,
 — świadczenie motywacyjne,
 — świadczenie teleinformatyczne,
 — świadczenie za długoletnią służbę,
 — świadczenia związane ze zwolnieniem ze służby,
 — świadczenie pieniężne w zamian za wyżywienie .
Policjantom szczególnie wyróżniającym się w służbie mogą 

być nadawane różnego rodzaju odznaczenia . Jak zauważa Oskar 
Kubacki, celem nadawania odznaczeń i wyróżnień jest wynagro-
dzenie trudu osób, które swoją działalnością, postawą lub zacho-
waniem przysłużyły się w szczególny sposób państwu lub spo-
łeczeństwu24 . Nadanie orderu lub odznaczenia pozwala również 
promować określone wartości oraz zachowania w społeczeń-
stwie . Są one istotnymi formami motywacji w kontekście organi-
zacji, w tym także w służbach mundurowych, takich jak Policja . 
Stanowią pozytywny bodziec dla funkcjonariuszy, zachęcając 
ich do osiągania lepszych wyników, podnoszenia kompetencji 
oraz zaangażowania w wykonywanie obowiązków służbowych .

Rozpatrywanie wpływu odznaczeń i wyróżnień na motywację 
funkcjonariuszy odbywa się w kilku płaszczyznach . Odznaczenie 
jest formą publicznego uznania dla osiągnięć i  zasług funk-

21 Ustawa o Policji .
22 F .C . Lunenburg, Expectancy Theory of Motivation: Motivating 

by Altering Expectations, “International Journal of Management, Bu-
siness and Administration” 2011, Vol . 15, No . 1 ., s . 1–6 .

23 Ustawa o Policji .
24 O . Kubacki, Kilka słów o prerogatywie Prezydenta Rzeczypo-

spolitej Polskiej do nadawania orderów i odznaczeń, „Studia Prawno-
-Ekonomiczne” 2023, nr 126; tenże, Ordery i odznaczenia w systemie 
motywacyjnym, Warszawa 2014 .
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cjonariusza. Przyznawane jest za  konkretne działanie, które 
przyczyniło się do rozwoju organizacji lub społeczności. Stanowi 
dowód na to, że praca policjanta, jego wkład i zaangażowanie, 
jest zauważana i doceniana — jest to silny motywator.

Nagradzanie osiągnięć wzmacnia kulturę sukcesu w organiza-
cji. Tworzy wzór do naśladowania dla innych funkcjonariuszy, mo-
tywując ich do podejmowania wysiłku i dążenia do osiągnięcia po-
dobnych dokonań. Ponadto otrzymane odznaczenia i wyróżnienia 
wpływają na rozwój kompetencji. Wyróżnienia często są przyzna-
wane za konkretne osiągnięcia, które nie byłyby możliwe bez odpo-
wiedniego poziomu kwalifikacji i kompetencji. To zachęta do cią-
głego doskonalenia się, poszerzania wiedzy i podnoszenia kwalifi-
kacji, co pozytywnie wpływa na rozwój zawodowy funkcjonariuszy.

Przyznawanie odznaczeń i wyróżnień funkcjonariuszom wpły-
wa również na budowanie pozytywnego wizerunku organizacji. 
Pokazuje, że jest to instytucja, która docenia swoich członków 
i dba o ich rozwój zawodowy. To z kolei buduje większe zaufanie 
społeczeństwa do Policji oraz kreuje pozytywny obraz policjan-
tów jako zaangażowanych i profesjonalnych stróżów prawa.

Funkcjonariuszom polskiej Policji mogą być nadawane od-
znaczenia państwowe, przyznawane przez prezydenta Rzeczy-
pospolitej Polskiej, jak również odznaczenia resortowe, przy-
znawane przez ministra spraw wewnętrznych i administracji. 
Wśród nich są następujące odznaczenia25:

—— Krzyż Zasługi za Dzielność,
—— Medal za Ofiarność i Odwagę,
—— Medal za Długoletnią Służbę,
—— Medal za Zasługi dla Policji,
—— Medal imienia podkomisarza Andrzeja Struja,
—— Odznaka „Zasłużony Policjant”.
Wymienione odznaczenia przyznawane są w celu uhonoro-

wania i wyróżnienia funkcjonariuszy za ich zasługi, osiągnięcia, 
odwagę, poświęcenie, profesjonalizm, a także długoletnią służ-
bę lub inne wybitne działania na rzecz służby społeczeństwu.

Nie bez znaczenia dla motywacji funkcjonariuszy są również 
stosowane narzędzia w postaci programów sportowych i rekre-
acyjnych. Zmienność godzin pracy, służba w weekendy, święta, 
nocne patrole i dyżury determinują ponoszenie kosztów zdro-
wotnych w wymiarze psychicznym, fizycznym, duchowym oraz 
rodzinno-społecznym26. W związku z narażeniem na przemoc, 
agresję, śmierć i  szokujące zdarzenia podczas codziennych 
służb, policjanci są podatni na wystąpienie nerwic, depresji 
oraz różnych form uzależnień i autoagresji27.

Mając to na uwadze, kluczowe jest promowanie szeroko 
pojętej aktywności fizycznej, która pomaga nie tylko rozładować 
napięcie wywołane sytuacjami stresowymi, ale również pozwa-
la zaspokoić pierwotne potrzeby człowieka, takie jak zabawa, 
współzawodnictwo czy rozrywka. Wykazano, że sport eliminuje 
niepokój i „oczyszcza umysł”, dzięki czemu pracownik pracuje 
sprawniej28. Dlatego w polskiej Policji podejmowanych jest wiele 
inicjatyw mających na celu promowanie zdrowego stylu życia 

25  Ustawa z dnia 16 października 1992 r. o orderach i odznacze-
niach (tekst jedn. Dz.U. z 2023 r., poz. 2053).

26  L. Stanek, Specyfika pracy w Policji a bezpieczeństwo zdrowot-
ne policjantów, „Kultura Bezpieczeństwa” 2013, nr 14.

27  J. Jasik, Aktywność fizyczna wybranych grup zawodowych, 
„Medycyna Ogólna i Nauki o Zdrowiu” 2015, t. 15, nr 3; A. Kowalczyk, 
Stres i wypalenie zawodowe w służbach mundurowych, Kraków 2013.

28  D. Chopra, Creating Health: Beyond Prevention, Toward Per-
fection, Boston 1987; M. Nowicki, Aktywność fizyczna a efektywność 
pracy, Gdańsk 2012.

i aktywności fizycznej, budowanie pozytywnej atmosfery oraz 
doskonalenie umiejętności funkcjonariuszy.

Jedną z  nich są  organizowane różnego rodzaju policyjne 
imprezy sportowe. Na szczeblu ogólnopolskim są to m.in. mi-
strzostwa Polski Policji w piłce siatkowej, ogólnopolskie zawody 
narciarskie dla funkcjonariuszy Policji czy ogólnopolskie mistrzo-
stwa Policji w biegu przełajowym im. sierż. Grzegorza Załogi29. 
Na szczeblu wojewódzkim organizowane są zawody w tenisie 
stołowym i ziemnym, piłce siatkowej, biegach przełajowych, ha-
lowej piłce nożnej, piłce koszykowej, pływaniu czy strzelectwie.

Poza zawodami sportowymi organizowanymi przez Policję, 
funkcjonariusze mają możliwość uczestnictwa w innych przedsię-
wzięciach sportowych służb mundurowych, np. ogólnopolskim 
rajdzie górskim służb mundurowych resortu spraw wewnętrznych, 
biegu służb mundurowych i sympatyków — memoriał Tomasza 
Mielko, mistrzostwach Polski służb mundurowych w badminto-
nie czy wieloboju strzeleckim Służb Mundurowych30. Pozwala 
to nie tylko zadbać o własne samopoczucie, ale również wpływa 
na budowanie więzi pomiędzy policjantami oraz zacieśnienie 
kontaktów z  przedstawicielami innych służb mundurowych.

Kolejną formą wspierania aktywności sportowej wśród 
funkcjonariuszy jest umożliwienie dostępu do siłowni znajdu-
jących się na terenie jednostek Policji. Odbywa się to zarówno 
w ramach prowadzonych zajęć z kształtowania podstawowych 
zdolności motorycznych, jak i w czasie wolnym od służby. Po-
nadto organizacje związkowe funkcjonariuszy Policji podejmu-
ją działania mające na celu ułatwienie dostępu do obiektów 
sportowych, oferując korzystne pakiety sportowe, w  ramach 
których policjanci mogą korzystać z  siłowni, basenów, zajęć 
fitness, a także kręgli czy ścianek wspinaczkowych31.

Istotną inicjatywą są organizowane maratony i biegi chary-
tatywne, które nie tylko promują zdrowy tryb życia, ale również 
angażują środowisko policyjne w akcje społeczne. Powszechną 
formą aktywności sportowej są gry zespołowe, które wspierają 
integrację i współpracę między funkcjonariuszami oraz rozwi-
jają umiejętności takie jak komunikacja i strategia. Aktywność 
fizyczna pozwala na budowanie więzi podczas treningów w gru-
pach, ułatwia adaptację, przełamywanie barier i  integrację, 
a także wzbogaca egzystencję człowieka, oferując nowe formy 
czynnego odpoczynku32. Jest to nieocenione doświadczenie, 
które znacząco wpływa na  jakość relacji międzyludzkich, at-
mosferę pracy, a w konsekwencji na osiąganie celów formacji.

Zakończenie

Podsumowując, narzędzia motywacyjne stosowane w polskiej 
Policji odgrywają kluczową rolę w kształtowaniu zaangażowania 
i efektywności funkcjonariuszy. System motywacyjny, oparty 
na zaspokajaniu potrzeb i oczekiwań pracowników, wpływa nie 
tylko na jakość wykonywanych zadań, ale także na stabilność 
kadrową i atrakcyjność służby dla potencjalnych kandydatów. 

29  Zarząd Główny NSZZ policjantów, Sport i rekreacja, <h​t​t​p​s​:​/​/​
nsz​z​p​.​p​l​/​k​a​t​e​g​o​r​i​a​/​s​p​o​r​t​-​i​-​r​e​k​r​e​a​c​j​a​/​>, 20 listopada 2024 r.

30  Tamże.
31  Oficjalna strona Zarządu Organizacji Międzyzakładowej NSZZ 

Solidarność funkcjonariuszy i pracowników Policji, <policja-solidarnosc.
pl/benefity>, 20 listopada 2024 r.

32  P. Karabela, Struktura i  funkcje sformalizowanego systemu 
motywowania w Polsce, „Przegląd Policyjny” 2021, nr 141.
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Różnorodność stosowanych motywatorów — od sprawiedliwego 
systemu wynagrodzeń, przez dodatki i świadczenia, po odzna-
czenia i programy sportowe — umożliwia indywidualne podej-
ście do funkcjonariuszy, uwzględniając ich potrzeby i aspiracje .

Jak wykazano, efektywny system motywacyjny powinien być 
kompleksowy i elastyczny, dostosowany do specyfiki organizacji 
oraz zmieniających się warunków służby . Kluczowe jest również za-
pewnienie przejrzystości i sprawiedliwości w ocenie oraz wynagra-
dzaniu pracowników, co przekłada się na ich satysfakcję i zaangażo-
wanie . Wprowadzone reformy w systemie uposażeń oraz inicjatywy 
mające na celu promocję zdrowego stylu życia i integrację zespołu 
stanowią istotne elementy budowania pozytywnego wizerunku Po-
licji jako nowoczesnej i dbającej o swoich funkcjonariuszy instytucji .

W obliczu wyzwań współczesnego świata, takich jak rosną-
ce wymagania społeczne czy dynamiczne zmiany w otoczeniu, 
efektywne motywowanie funkcjonariuszy staje się niezbędne dla 
zapewnienia bezpieczeństwa i porządku publicznego . Dlatego też 
ciągłe doskonalenie narzędzi motywacyjnych oraz ich dostosowy-
wanie do potrzeb funkcjonariuszy powinno pozostawać jednym 
z priorytetów zarządzania w polskiej Policji . Tylko w ten sposób 
możliwe jest utrzymanie wysokiego poziomu profesjonalizmu 
i skuteczności działania tej formacji, co bezpośrednio przekłada się 
na zaufanie społeczne i realizację misji służby na rzecz obywateli .
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