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WPROWADZENIE

Policja jest umundurowana i uzbrojong formacja stuzaca spoteczenstwu
1 przeznaczong do ochrony bezpieczenstwa ludzi oraz utrzymywania bezpieczen-
stwa i porzadku publicznego'. Z ustawy wynika dualizm zadan Policji — struktu-
ry hierarchicznej, stuzebnej wobec spoleczenstwa, wyposazonej przez panstwo
w §rodki przymusu, z uzyciem broni palnej wlacznie. Zachowanie rownowagi
miedzy tymi kategoriami zadan obliguje Policje do poszukiwania efektywnych
metod zarzadzania, innowacyjnosci i dazenia do stanu, w ktorym kierowanie zo-
rientowane bedzie na rozwoj przez doskonalenie. Trzeba tez uwzglednia¢ wymog
racjonalnego zorganizowania administracji panstwowej, co dla Policji oznacza
optymalng realizacj¢ dziatan w zakresie bezpieczenstwa i porzadku publicznego,
oraz wiasciwe dysponowanie funduszami publicznymi.

Fakt, iz ludzie sa najcenniejszym kapitatem organizacji, nie gwarantuje wol-
nosci od dysfunkcji i patologii w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Dys-
kryminacja, mobbing, molestowanie seksualne, i inne ich przejawy, wystepuja
w organizacjach sektora publicznego i prywatnego, for-profit, jak i non-profit.

Policja to organizacja specyficzna, o $cisle okreslonych zasadach podlegtosci
stuzbowej, gdzie decyzje przekazywane sa w formie rozkazow i polecen. W tego
typu strukturach autorytaryzm zarzadzania i dowodzenia wydaje si¢ oczywisty
i konieczny, stad w Policji nie zawsze mozliwa bedzie implementacja metod za-
rzadzania z powodzeniem praktykowanych w innych organizacjach.

* Mgr, Wydzial Bezpieczenstwa Wewngtrznego, Wyzsza Szkota Policji w Szczytnie.
I Ustawa o Policji z dnia 6 kwietnia 1990 r., tekst jednolity z p6zn. zm., Dz.U. z 2011, Nr 287,
poz. 1687, art. 1 pkt 1.
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Jaka jest zatem specyfika zarzadzania zasobami ludzkimi w Policji? Czy
obszar ten jest wolny od dysfunkcji i patologii wystgpujacych w innych organi-
zacjach? Czy w Policji istniejg inne problemy, wlasciwe tylko formacjom zmili-
taryzowanym?

1. DYSFUNKCJE I PATOLOGIE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI
— USTALENIA DEFINICYJNE

Dysfunkcja oznacza brak funkcjonalnosci, przystosowania do jakich$ celow,
potrzeb, patologia za$, to nauka o chorobach albo stan chorobowy, w szerszym
rozumieniu nieprawidtowos¢, rowniez w naukach spolecznych?. Patologia orga-
nizacji [Kiezun, 2012, s. 16] to wzglednie trwata niesprawnos¢, powodujaca nie-
gospodarno$¢, w sensie ekonomicznym i (lub) moralnym przekraczaja granice
spolecznej tolerancji.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi [Armstrong, 2007, s. 29], to strategiczne
i spdjne podejscie do kierowania najcenniejszymi aktywami organizacji — zatrud-
nionymi w niej ludzmi, indywidualnie i zbiorowo realizujacymi jej cele. Odmien-
ne stanowisko prezentuje definicja, wedtug ktorej [Adamiec, Kozusznik, 2008,
s. 18] jest to strategia i praktyka nabywania, wykorzystywania (uzywania), udo-
skonalania i zachowywania ludzi — ich mozliwos$ci 1 umiejetnosci w organizacji
lub przedsigbiorstwie. W tym rozumieniu pracownikom niejako odmawia si¢ pod-
miotowosci i niemalze dehumanizuje ich w sensie lingwistycznym.

Patologia zarzadzania zasobami ludzkimi jest dyskryminacja w zatrudnieniu?
czyli wszelkie rozroznienie, wyltaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, ko-
lorze skoéry, plci, religii, pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym lub
spotecznym, powodujace zniweczenie lub naruszenie rownosci szans w zakresie
zatrudnienia lub wykonywania zawodu. Nie jest dyskryminacja rozrdéznienie,
wylaczenie i uprzywilejowanie oparte na kwalifikacjach wymaganych dla okre-
slonego zatrudnienia, oraz wszelkie srodki, jesli osoba indywidualnie stanie si¢
przedmiotem uzasadnionego podejrzenia, ze oddaje si¢ dziatalnosci szkodliwe;j
dla bezpieczenstwa panstwa, lub co do ktorej ustalono, ze faktycznie oddaje si¢
tej dziatalnosci, jezeli osobie tej przystuguje prawo odwotania si¢ do wlasciwej
instancji, ustalonej zgodnie z praktyka krajows.

Dyskryminacja [Kedziora, Smieszek, 2008, s. 39] moze mie¢ charakter bez-
posredni lub posredni. Dyskryminacja bezpos$rednia ma miejsce, gdy dana osoba
jest lub mogtaby by¢ traktowana mniej korzystnie niz inna osoba w analogicznej

2 http://sjp.pwn.pl/slownik, dostep 04.04.2013 .
3 Konwencja Nr 111 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji w zakre-
sie zatrudnienia i wykonywanie zawodu, Dz.U. z 1961, Nr 42, poz. 218.
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sytuacji. Przejawem dyskryminacji jest rowniez molestowanie seksualne w miej-
scu pracy przez przetozonego/na lub wspolpracownikoéw/ce, odmowa zatrudnie-
nia osoby o okreslonej orientacji seksualnej, gdy owa orientacja jest przyczyna
odmowy itd. Dyskryminacja posrednia to na pozor neutralne postanowienie, wy-
mog lub standard wywolujacy szczegolnie niekorzystng sytuacje osob danej pici,
rasy, pochodzenia, wyznania itp. w stosunku do innych osob, chyba, zZe jest to
obiektywnie i prawnie uzasadnione, a srodki majace stuzy¢ osiagnigciu tego celu
sa odpowiednie i konieczne. Jest to tez zmuszanie i zachgcanie innej osoby do
dyskryminacji w formie komunikatu ustnego, pisemnego, lub cichego przyzwo-
lenia i tolerowania zachowan dyskryminacyjnych. W postgpowaniu przed sadem
cigzar dowodu spoczywa na pracodawcy*.

Molestowanie [K. Kedziora, K. Smieszek, 2008, s. 48—54], tj. nekanie, kt6-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorze-
nie pracownika. Wbrew potocznemu rozumieniu nie wymaga dziatan ciagtych,
z zamiarem wywolania ujemnych odczu¢ u odbiorcy. Sa to tez jednostkowe,
odosobnione dziatania z zamiarem upokorzenia lub ponizenia osoby. Molesto-
waniem moze by¢ takze nieumyslne zachowanie pracodawcy lub osob, za ktore
jest on odpowiedzialny. Sprawca molestowania moze by¢ pracodawca, ale i inni
pracownicy o wyzszej lub réwnorzednej pozycji. Istotne, aby pracownik, ktory
czuje sie¢ molestowany, zasygnalizowat wyraznie w sposéb werbalny badz nie-
werbalny, brak zgody na dane zachowanie. Wbrew pozorom molestowanie nie
jest zwigzane z plcig, w przeciwienstwie do molestowania seksualnego mogace-
go by¢ forma dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Niedopuszczalne jest klasyfi-
kowanie kazdego przypadku molestowania seksualnego jako dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Mozna tak sklasyfikowa¢ sytuacje, gdy zachowanie sprawcy
wyczerpuje ustawowe znamiona molestowania seksualnego i jednoczesnie waru-
nek niedozwolonego zréznicowania sytuacji pracownika. Za molestowanie sek-
sualne uznaje si¢ kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest narusze-
nie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika. Moze ono sktadac si¢
z fizycznych, werbalnych lub pozawerbalnych elementow?®. Molestowanie seksu-
alne moze przyjac¢ rézne formy, np. stwarzania nieprzyjaznych warunkow pracy,
przez niepozadane, niechciane przez ofiar¢ zainteresowanie seksualne bezpo-
srednio skierowane pod jej adresem, wywotujace obnizenie efektywnosci pracy
lub tzw. ,,wrogie §rodowisko” w postaci niepozadanego zainteresowania seksual-
nego w formie zartow i1 komentarzy o tematyce seksualnej, dotykania, uwag do-
tyczacych seksu, pokazywania materiatdéw o charakterze seksualnym. Dotyczy
takze okreslonych zachowan rzekomo wynikajacych z przynalezno$ci osoby do

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. z 1998, Nr 21, poz. 94, art. 18 § 1.
5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. z 1998, Nr 21, poz. 94, art. 18 § 6.
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danej plci, zniewag, wulgaryzmow, obrazliwych komentarzy. To takze szantaz
seksualny, mogacy taczy¢ sie ze stosowaniem grozb. Sprawcg moze by¢ praco-
dawca lub przetozony — osoby decyzyjne w zakresie zatrudnienia pracownikow.
To jedyny przejaw molestowania seksualnego jako dyskryminacji ze wzglgdu na
pte¢ bezposrednio wptywajgcej na potozenie zawodowe. Cigzar dowodu spoczy-
wa na osobie wstepujacej na droge sadowa w sprawie o molestowanie, w mys$l za-
sady da mihi factum, dabo tibi ius — udowodnij fakt, a wymierze sprawiedliwosc¢.

Mowiac o patologiach w organizacji nie sposéb pominag¢é mobbingu nazywa-
nego tez bullyingiem [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 10—18], mole-
stowaniem moralnym, drg¢czeniem, przemocg psychiczng, terrorem psychicznym.
W latach 80. XX w., uzyt go w obecnym znaczeniu, szwedzki lekarz i psycholog
H. Leymann, badajacy przemoc psychiczna w miejscu pracy. Mobbing to system
psychospotecznych relacji w miejscu pracy, cechujacy si¢ wrogim nastawieniem
1 ngkaniem pracownikéw przez wspotpracownikow lub przetozonych, ktory wo-
bec braku polityki zarzadzania konfliktem nasila si¢ przyjmujac posta¢ dziatan
dlugotrwale i systematycznie kierowanych przeciw jednej osobie. Moze mie¢
posta¢ czynna, np. obcigzanie zbyt duzg odpowiedzialno$cia i jednoczesne ogra-
niczanie mozliwosci podejmowania decyzji lub bierng — powtarzajace si¢ ignoro-
wanie pracownika®.

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywolujacych u niego zanizona
oceng przydatnosci zawodowej, powodujacych lub majacych na celu ponizenie
lub o$mieszenie, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracowni-
kow’. Mobbing dotyczy wytacznie pracownikdéw, osoby wykonujace pracg na
innej podstawie, nie moga korzysta¢ ze wskazanej regulacji. Kryterium dtugo-
trwato$ci 1 uporczywosci spowodowato niemozno$¢ uznania za mobbing zacho-
wan jednorazowych, bez wzgledu na to czy wypetniaja one pozostate znamiona
mobbingu. Kodeks pracy nie okresla jednoznacznie czasu, ktorego uptyw po-
zwala na zakwalifikowanie danego zachowania jako mobbingu, przyjmuje sie,
ze jest to okres 6 miesiecy, a dziatania musza by¢ systematyczne, co najmniej
raz w tygodniu. Wobec wielosci form zatrudnienia kontrowersje budzg istotne
elementy definicji mobbingu — dtugotrwatos¢ i uporczywos¢. Obecnie nie za-
wsze jest mozliwe ich wypelnienie, np. ze wzgledu na rézny czas trwania umow
o pracg. W zwigzku z tym pojawiajg si¢ sugestie, by pojecie dtugotrwalosci
odnosi¢ do okresu na jaki zostata zawarta umowa o prace, a nie wytacznie do
jego powszechnego znaczenia, gtbwnym kryterium czynigc skutki stosowania
zabronionych prawem praktyk.

¢ http://www.mobbing-dyskryminacja.pl, dostep 05.04.2013 r.
7 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz.U. z 1998, Nr 21, poz. 94, art. 94 § 2.
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2. MIEDZY TEORIA A PRAKTYKA — POLICYJNA CODZIENNOSC

Stuzby mundurowe, w tym Policja, to organizacje o $cistej hierarchii stuzbo-
wej. Decyzje zapadaja i komunikowane sg w formie polecen i rozkazéw. Przystoi
zatem rozwazy¢ kwesti¢ potencjalnych aberracji zarzadzania ludzmi w tej formacji.

Partycypacja kobiet w realizacji zadan Policji jest ich konstytucyjnym pra-
wem, wedtug zasady rownosci pici we wszystkich dziedzinach zycia spoteczne-
go. Faktem jest, ze zdecydowana wigkszo$¢ funkcjonariuszy Policji to me¢zezyzni,
co sugeruje mozliwos¢ wystepowania probleméw zwigzanych réwnos$cia plci.
W Polsce nadal zywe sg stereotypy odno$nie roli kobiet, i ich miejsca w spo-
teczenstwie. Jak zatem w szeregach Policji percypowana jest obecno$¢ kobiet
w stuzbie? Jak przebiega ich kariera?

Na 96 586 funkcjonariuszy Policji 13 280 to kobiety, petiace stuzbg na
stanowiskach szeregowych i kierowniczych, we wszystkich pionach, tj. prewen-
cyjnym, kryminalnym i logistycznym. Jak informuje na stronie internetowej
Komenda Gléwna Policji (KGP)® o zajmowaniu stanowiska wykonawczego lub
kierowniczego decydujg kwestie charakteru i predyspozycje. Nie wspomina si¢
o kompetencjach zawodowych jako, wydawatoby sie, istotnym kryterium awan-
su. Z danych KGP wynika rowniez, ze co druga policjantka stuzy w Policji od 3
do 10 lat, a 229 ma 30-letni staz pracy, 66% legitymuje si¢ wyksztatceniem wyz-
szym, przy czym tylko ponad 15% policjantek to oficerowie. Zauwazalna jest
znaczna dysproporcja migdzy wyksztalceniem policjantek a ich pozycja w hierar-
chii stuzbowej. Deficyt kobiet wsrod kadry dowoddczej moze by¢ konsekwencja
ich nierownego traktowania w tym wzgledzie. Zadziwiajacy jest fakt, iz w hi-
storii Policji do chwili obecnej kobieta nigdy nie petnita funkcji komendantki
glownej i nie otrzymata szlifow generalskich... Najwyzszym stanowiskiem zaj-
mowanym przez policjantke, byto stanowisko komendantki wojewodzkiej Poli-
cji w latach 2005-2007. Oficjalne nazwy stanowisk, stopni i funkcji wystepuja
wylacznie w formie meskiej. W Policji, podobnie jak w Strazy Granicznej i Pan-
stwowej Strazy Pozarnej, nie istnieje organ opiniodawczo-doradczy ds. kobiet,
w przeciwienstwie do Wojska Polskiego, gdzie dziata Rada ds. Kobiet w Sitach
Zbrojnych RP i Stuzby Wieziennej — Rada ds. Kobiet Stuzby Wigziennej. Petno-
mocnik ds. rownego statusu kobiet i mezczyzn w Policji zostat powotany przez
Komendanta Gtéwnego Policji w marcu 2009 roku® w ramach realizacji Dyrekty-
wy 2002/73/WE z dnia 23 wrze$nia 2002 roku w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownego traktowania kobiet i mgzczyzn w zakresie dostepu do zatrud-
nienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy oraz Konwencji

8 http://www.policja.pl/portal/pol/1/75446/Kobiety w_Policji.html, dostep 23.04.2013 .

9 Decyzja Nr 132 Komendanta Glownego Policji z dnia 26 marca 2009 r. w sprawie powotania
Pelnomocnika do spraw rownego statusu kobiet i mezczyzn w Policji, Dz. Urz. KGP Nr 8, poz. 47
oraz z 2009 r. Nr 2, poz. 9.
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ONZ ds. Eliminacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet (CEDAW). Decyzja
nr 328 roku'* Komendant Gtowny Policji zlikwidowat to stanowisko przekazujac
zadania Pelnomocnikowi KGP ds. Ochrony Praw Czlowieka.

W przebiegu rekrutacji do stuzby w Policji godny nasladowania jest brak
zréznicowania kryteriow naboru ze wzgledu na pte¢. Nadal majg miejsce sytu-
acje, gdy przydatnos¢ i skuteczno$¢ w stuzbie oceniane sg przez pryzmat pici.
Czgsto stosowane sg ukryte formy dyskryminacji, np. na plakatach zachgcajacych
do wstapienia w szeregi Policji figuruja gtownie mezczyzni, a komunikaty sfor-
mutowane sg jedynie w rodzaju meskim. Dyskryminujace sg réwniez rozwigza-
nia kwestii umundurowania, gdzie do tej pory brak normy kobiecej rOwnowaznej
normie mgskiej. Policjantki, w przeciwienstwie do policjantoéw nie otrzymuja
umundurowania wyj$ciowego w sortach mundurowych. Zdarza si¢ natomiast,
ze w naleznych sortach policjantki otrzymuja me¢ska bielizng.

Kwestie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego sa normowane przez
art. 79 oraz art. 44 i art. 44a ustawy o Policji dotyczace szczegdlnych upraw-
nien z tytulu ochrony rodzicielstwa oraz w rozporzadzeniach Ministra Spraw We-
wnetrznych i Administracji z dnia 18 pazdziernika 2001 roku w sprawie rozkladu
czasu shuzby policjantow'' 1 2 wrzesnia 2002 roku w sprawie praw i obowigz-
kéw oraz szczegdtowego przebiegu stuzby policjantow!'?. W tej materii istnieje
wiele kontrowersji 1 z tego powodu kilkakrotnie staly si¢ one przedmiotem za-
interesowania Rzecznika Praw Obywatelskich. Policjanci spotykali si¢ z odmo-
wa prawa do 2 dni opieki nad dzieckiem lub uzaleznianiem zgody od speknienia
dodatkowych warunkow. Najwigksze kontrowersje budzito uzyskanie zgody na
opieke nad dzieckiem przez policjanta w sytuacji, gdy matka dziecka nie jest po-
licjantky. Rzecznik Praw Obywatelskich w listopadzie 2011 roku zwrocita si¢ do
Ministra Spraw Wewnetrznych o nowelizacje przedmiotowego przepisu'®. Jako
ze w ciggu roku zmiany nie nastgpity, wystapita do Trybunalu Konstytucyjnego
o stwierdzenie niezgodnosci przedmiotowego rozporzadzenia z kodeksem pracy
i Konstytucjg RP. 12 lutego 2013. Minister Spraw Wewnetrznych stwierdzit, iz re-
gulacja w zakresie wylaczajacym prawo do zwolnienia od zaje¢ stuzbowych po-
licjantow wychowujacych dziecko z kobieta nie bedacg funkcjonariuszem Policji
jest niezgodna z art. 33 w zwigzku z art. 32 Konstytucji RP, oraz z art. 81 ust. 1

10 Decyzja Nr 328 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 22 pazdziernika 2012 r. uchylajaca
decyzje w sprawie powotania Pelnomocnika do spraw réwnego statusu kobiet i m¢zczyzn w Policji,
Dz. Urz. KGP z 2012 1. poz. 56, http://edziennik.policja.gov.pl/actdetails.html?year=2012&act=56,
dostep 23.04.2013 1.

I Rozporzadzenie MSW i A w sprawie rozkladu czasu stuzby policjantow, Dz.U. z 2001,
Nr 131, poz. 1471.

12 Rozporzadzenie MSW i A z dnia 2 wrzes$nia 2002 r. w sprawie szczegotowych praw i obo-
wiazkow oraz szczegolowego przebiegu stuzby policjantow, Dz.U. z 2002, Nr 151, poz. 1261.

13 Tamze, § 8 ust. 11 3.
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ustawy o Policji i art. 79 ust. 1 ustawy o Policji w zwigzku z art. 188 kodeksu
pracy, a tym samym takze z art. 92 ust. 1 Konstytucji RP. Poinformowat takze,
ze we wspotpracy z Komendg Glowng Policji prowadzone sg prace nad zmiang
dyskryminujgcych policjantow przepisow.

Zawdd policjanta wigze si¢ z czestymi i intensywnymi napieciami psychicz-
nymi i emocjonalnymi wynikajacymi ze specyfiki pracy, braku pewnosci wobec
czestych zmian organizacyjnych i prawno-karnych, dyscyplinarnymi konsekwen-
cjami. Nierzadko na pierwszym miejscu w hierarchii stresorow sytuowane sg
stosunki interpersonalne w Policji, jako implikacja systemu zarzadzania, tj. nie-
sprawiedliwe traktowanie przez przelozonych, brak wsparcia, presja na tzw. wy-
niki, przy braku sit i §rodkéw do wykonywania zadan, subiektywizm w ocenie
pracy. Policjanci zwracajg uwage na zte, w ich opinii, traktowanie przez zwierzch-
nikow i przeciazenie pracg. Hierarchiczna podlegtos¢ i autorytaryzm sg podatnym
gruntem dla motywowania negatywnego, prowadzenia polityki strachu czy wrecz
zarzadzania strachem, lekcewazenia podkomendnych, postrzeganych wylacznie
przez pryzmat stopnia, naduzywania stanowiska, presji na wyniki, nepotyzmu.
W Policji statystyczny przetozony przejawia wysoki poziom troski o wykonanie
zadan 1 jednoczes$nie niski poziom troski o podwladnych. Jest to zarzadzanie cen-
tralistyczne [Letkiewicz, 2007, s. 8], lecz nickonsekwentne.

Obok wymienionych problemow zwraca uwage prawdopodobienstwo wy-
stapienia molestowania seksualnego i mobbingu [Wiszowaty, 2011, s. 147] oraz
wyjatkowo destrukcyjnego przenikania si¢ tych zjawisk i implikowania jednego
przez drugie.

Panuje opinia, ze obelgi i ponizanie sa normg w relacjach migdzy funkcjo-
nariuszami. Stosowanie strachu dla osiggniecia pozadanych efektow pracy jest
popularng policyjng praktyka menedzerska. Lekcewazenie podwtadnych i prze-
konanie o wlasnej nieomylnosci czgsto praktykowane wérod kadry kierowniczej
Policji generuje w sferze mentalnej policjantow wrazenie niepisanego podziatu
spotecznosci policyjnej —na tych, ktorych ludzka godno$¢ jest prawem niezbywal-
nym, i tych, ktoérych niezbywalnym prawem jest ona do chwili spotkania z prze-
tozonym. W Policji dominuje poglad, ze bez tzw. plecow nie ma szans na rozwoj
kariery. Starsi shuzba policjanci usmiechajg si¢ ironicznie, gdy mtodsi koledzy
z entuzjazmem opowiadaja o kompetencjach wniesionych do Policji, wspotczujac
,,mtodym”, nie§wiadomym zasad obowigzujacych w ,,firmie”, wierzacym jeszcze
naiwnie, ze umiej¢tnosci i cigzka praca wiele znacza. ..

Terror psychiczny i mobbing naruszaja godnos¢ ludzka ofiary oraz sg zro-
dtami powaznych dolegliwo$ci psychosomatycznych, a w skrajnych wypadkach
mogg prowadzi¢ do samobdjstwa i musza by¢ zwalczane jako praktyki niedo-
puszczalne. Hermetyczno$¢ policyjnego srodowiska i jego hierarchicznos¢ oparta
na subordynacji, sprawia, ze nie tylko zapobieganie i zwalczanie, ale 1 ujawnienie
tych anomalii nastrgcza trudnos$ci. Nie zwalnia to wszakze z odpowiedzialnosci za
naganne praktyki lub biernos¢ wobec nich.
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Definicji molestowania seksualnego nie ma w kodeksie karnym lub wykro-
czen a jedynie w kodeksie pracy. Spoleczna wrazliwo$¢ na to uchybiajace godno-
$ci ludzkiej zjawisko jest niska, czego wyrazem sa proby sprowadzenia jego skali
i destrukcyjnosci do poziomu zartu. Jest to skutek stereotypow uznajacych pewne
formy nagabywania seksualnego za schlebiajace rzekomej kobiecej proznosci,
i jako takie w pelni akceptowalne, a nawet oczekiwane. Problem molestowania
seksualnego jest trudny do oszacowania. Ofiary rzadko mowig o nim glosno ze
wstydu, uczucia ponizenia, strachu przed ostracyzmem. Nalezy zatem wystrzegac
si¢ pochopnych wnioskow w tym wzgledzie. Fakt, ze o danym zjawisku si¢ nie
rozmawia, nie oznacza jeszcze, ze ono nie istnieje. Jesli w wiekszosci formacji
o charakterze militarnym majg miejsce przypadki molestowania seksualnego na
r6zng skale, daleko idacg nieostroznoscia byloby mniemac, Ze nie majg one miej-
sca w Policji.

Temat mobbingu w Policji jest zagadnieniem trudnym poniewaz przepisy
kodeksu pracy nie znajduja zastosowania do funkcjonariuszy, a wigc stosowa-
nie definicji tego zjawiska w stosunku do Policji jest bezzasadne'®, wobec czego
policjant nie ma moze korzysta¢ z dobrodziejstwa roszczen z tytulu mobbingu
przystugujacych pracownikom, a jedynie dochodzi¢ swoich praw na drodze sado-
wej z tytutu naruszenia dobr osobistych. Zgodnie przepisami kodeksu cywilnego!'
moze zada¢ od zatrudniajacej go jednostki m.in. zaniechania bezprawnego dziata-
nia i usunigcia jego skutkow oraz zado$¢uczynienia za doznang krzywde. Nieche¢
do ujawniania patologii wyplywa tez z faktu, ze mobbing w stuzbach munduro-
wych jest trudny do udowodnienia, natomiast opinia i zgoda zwierzchnika sg nie-
zbedne do uzyskania awansu, premii, przeniesienia, skierowania na szkolenia lub
na misje. Nawet gdy policjanci intuicyjnie czuja, ze podtozem negatywnej decyzji
jest konflikt, intuicja nie jest podstawg do sformutowania zarzutu, a przetozony
nie narusza prawa.

Nalezy z powagg przeanalizowaé wystepowanie dysfunkcji 1 patologii w Po-
licji w kontekscie kosztow, ktore maja gtownie wymiar ekonomiczny, np. ab-
sencja spowodowana ktopotami zdrowotnymi na tle nerwowym, dezorganizacja
pracy, mniejsza wydajnosc¢ ofiar terroru psychicznego. Kosztowne jest tez naru-
szenie lub utrata dobrego imienia organizacji, np. w konsekwencji naglos$nienia
procesu sadowego. Nie jest tajemnica, ze ludzie dreczeni psychicznie somaty-
zuja stres, ktory oddzialuje na fizyczny stan organizmu. Nalezy zatem zbadac
jaki odsetek zwolnien lekarskich policjantow moze wynikac z nieprawidtowosci
w srodowisku petnienia stuzby. Analizujac relacje miedzy przetozonymi a pod-
wiladnymi w Policji nie godzi si¢ mowi¢ wytacznie o niewlasciwym zachowaniu
tych pierwszych. Zdarzajg si¢ rowniez sytuacje, kiedy podkomendni niezadowo-

14 Postanowienie Sadu Najwyzszego z 9 maja 2007 r., sygn. akt [ PZP 2/07.
15 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, Dz.U. z 1964, Nr 16, poz. 93 z pozn.
zm., art. 24 i art. 448.
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leni np. z zasadnych decyzji utrudniajg przetozonemu wykonywanie obowigzkow.
Czestym watkiem rozmoéw w §rodowisku policyjnym sg silne ataki ,,alergii na
szefa” powodujace koniecznos¢ skorzystania ze zwolnienia lekarskiego catego
plutonu na raz...

3. NADRODZE DO NOWEGO ZARZADZANIA

Jak nalezy zarzadza¢ zasobami ludzkimi w Policji? Jakie przymioty powinni
posiada¢ zarzadzajacy i zarzadzani, aby unikna¢ nieprawidtowosci w tym zakresie?

W sukurs policjantom przychodza Zasady Etyki Zawodowej Policjanta'
okreslajgce sposob postepowania policjantdéw we wzajemnych relacjach oraz pra-
wa 1 obowiazki przetozonych i podwladnych.

W Policji podejmowane sg inicjatywy majace pozytywny wplyw na rozwaza-
ne kwestie. W 2008 Komendant Gtowny powotat pelnomocnika ds. komunikacji
wewnetrznej, a w 2009 4-osobowy zespo6t naczelnikow wydziatow komunika-
cji spotecznej KWP, celem przygotowania i przeprowadzenia szkolenia kadry
kierowniczej z zakresu komunikacji spotecznej, motywacji w pracy, public re-
lations. W 2009 r. drogg elektroniczng przeprowadzono badanie na grupie 1027
losowo wybranych policjantéw, anonimowo odpowiadajgcych na 16 pytan, m.in.
odnosnie relacji przetozony — podwtadny. W 2011 Biuro Kadr i Szkolenia KGP
wydato ,,Praktyczny poradnik dla kadry kierowniczej o tym, jak motywowac by
zmotywowac. Po prostu motywuj” dostepny w wersji elektronicznej na stronie
internetowej KGP. Z pewnoscia potrzeba szkolen w tym zakresie, niezbedna jest
tez informacja zwrotna i ocena efektow. Szkolenia majgce na celu zmiang modelu
relacji interpersonalnych nalezy realizowa¢ cyklicznie, gdyz okres§lony typ relacji
jest glownie implikacja nawykow i przyzwyczajen, a te, jak wiadomo, zmieni¢
najtrudniej. Kontrowersyjne wydaje si¢ powotanie do zespotu przygotowujacego
szkolenie wytgcznie naczelnikéw. Bardziej efektywne byloby zaproszenie do ze-
spotu tak przedstawicieli przetozonych, jak i podwtadnych, oraz przeprowadzenie
wstepnego badania ankietowego, celem ustalenia obecnego modelu relacji przeto-
zony — podwtadny, oraz zakresu zmian oczekiwanych przez obie grupy, co bytoby
wyrazem troski o dobro wszystkich policjantow. Efekty wdrozenia opracowanych
przez zespol rozwigzan takze powinny zosta¢ ocenione w anonimowym badaniu
ankietowym.

31 stycznia 2013 wytaczono Policyjny System Statystyki Przestepczosci Te-
mida'”. Zadania statystyki byty zr6znicowane, jednak przez wiele lat pelita role

16 Zarzadzenie Nr 805 Komendanta Gléwnego Policji z dnia 31 grudnia 2003 r. w sprawie
Zasad etyki zawodowej policjanta § 14-21 oraz 23, z dnia 31 grudnia 2003 r., http://www.policja.
pl/ftp/dzienniki urzedowe/2004/dziennik 01 2004.pdf, dostep 27.04.2013 r.

17 Zarzadzenie nr 5 Komendanta Gtéwnego Policji z dnia 31 stycznia 2013 r. uchylajace za-
rzadzenie w sprawie zbierania, gromadzenia, przetwarzania i opracowywania danych statystycznych
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podstawowego narzedzia oceny pracy policjantéw a brak ,,dobrych wynikow”
nieraz stawat si¢ pretekstem do zahamowania czyjej$ kariery. Nie oznacza to od-
stapienia od statystyki ogétem. Bedzie ona generowana przez Krajowy System
Informacji Policji (KSIP). Nalezy mie¢ nadzieje, Zze przelozeni zechcg zauwazy¢
te zmiang i zrezygnowac ze stosowania watpliwej motywacji w postaci ,,rozlicza-
nia ze statystyki”. Bez watpienia bytby to milowy krok dla Policji.

Policja jest monopolista na rynku bezpieczenstwa, ktoremu nie zagraza zadna
konkurencja, gdyz straze gminne i miejskie oraz specjalistyczne uzbrojone for-
macje ochronne (SUFO), wykonuja zadania uzupehniajace, a nie konkurencyjne
wobec Policji. Czy zatem dla wykonywanej przez nig misji ma znaczenie sposob
zarzadzania i dowodzenia?

PODSUMOWANIE

Policja jako monopolista na rynku bezpieczenstwa jest szczego6lnie zagro-
zona tzw. aktywng inercjg [Letkiewicz, 2006, s. 31.], tj. postgpowaniem zgodnie
z utartymi schematami zachowan, pomimo zmieniajacych si¢ warunkéw dziata-
nia generowanych przez otoczenie. Policja §wiadczy ushugi z zakresu bezpieczen-
stwa wewnetrznego, nie moze wigc zaniecha¢ samodoskonalenia, cho¢by przez
wzglad na ksztaltowanie pozytywnego wizerunku w spoteczenstwie. Zaufanie
i wysoka ocena pracy Policji przektadac si¢ bedzie na wigksza che¢ wspotpracy
ze strony obywateli.

Omowione dysfunkcje 1 patologie zarzadzania i dowodzenia w Policji przy-
noszg wielorakie straty. Obnizaja morale i zaangazowanie funkcjonariuszy i pra-
cownikow.

Mowiac o kosztach, nie sposdéb pominaé faktu, ze policjanci wykonuja za-
dania o duzej doniosto$ci spotecznej, istotne jest wigc by byli zdolni do auten-
tycznego zaangazowania, poswigcenia i empatii. Aby bylo mozliwe glebokie
zaangazowanie policjantow w sprawy spoleczenstwa, muszg oni mie¢ poczucie
bezpieczenstwa i ochrony ze strony Policji i panstwa, odpowiednie wyposazenie
i wyszkolenie, uprawnienia oraz godziwa zaptatg za swoja prace. W przeciwnym
dysfunkcje i patologie zarzadzania i dowodzenia ludzmi w Policji bedg na zasa-
dzie przeniesienia generowac nieprawidtowosci w codziennej stuzbie.

Powyzsze rozwazania wioda zatem do konkluzji, ze troska o jak najlepsze
zarzadzanie zasobami ludzkimi, zapobieganie nieprawidtowosciom i zwalczanie
patologii w tym zakresie lezy w dobrze pojetym interesie Policji jako instytucji,
pehiacych stuzbe w jej szeregach funkcjonariuszy oraz catego spoteczenstwa.

o przestgpczosei oraz zamachach samobojczych i wypadkach tonigcia, Dz. Urz. GP 2013.16, http:/
edziennik.policja.gov.pl/actdetails.html?year=2013&act=16, dostep 27.04.2013 r.
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POTENTIAL DYSFUNCTIONS AND PATHOLOGIES OF HUMAN RESOURCE MAN-
AGEMENT IN HIERARCHICAL STRUCTURES FOR EXAMPLE, THE POLICE

This paper will discuss the potential dysfunction and pathology of human resource management
in hierarchical organizations for example the Police. First, a short description will be presented to the
police as an institution of the conditioned by the specific nature of social importance assigned to it by
the legislature tasks and hierarchical structure based on the military. The next step will be to present
the most important findings of this article definitional and regulations. Will also be presented to the
most common categories of personnel management irregularities. The next section will discuss the
issue of people management dysfunction in the Police including the specific nature of this formation.
The aim is to answer the question about the legitimacy and effectiveness of the current legal require-
ments and the forms and methods of human resource management in the field of prevention and com-
bating dysfunction occurring in the structure of the Police. The whole was completed applications.



