UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI
Wydziat Pedagogiki, Psychologii i Socjologii

Tomasz Kotodziej

Formalne i nieformalne uwarunkowania przebiegu karier zawodowych w

Policji. Analiza socjologiczna

AUTOREFERAT

Promotor
dr hab. Maria Zielinska, prof. UZ
Promotor pomocniczy

dr Justyna Nyc¢kowiak

Recenzenci
dr hab. Jan Maciejewski, prof. UWr
dr hab. Eugeniusz Moczuk, prof. PRz



1. Motywy podjecia tematu

Policja jest paramilitarng grupa dyspozycyjna, ktéra przeznaczona jest do utrzymania
porzadku spolecznego w okreslonych obszarach dziatania'. Jest ona jednym z elementow
calego systemu bezpieczenstwa. W tym systemie Policja spetnia role szczegdlng, ponoszgc
najwiekszq odpowiedzialnos¢ za stan bezpieczenstwa i porzqdku publicznego w pan’stwiez.
Jest to najwieksza z paramilitarnych grup dyspozycyjnych, funkcjonujacg na wszystkich
poziomach spotecznych 1 organizacyjnych panstwa. Wszystkie grupy dyspozycyjne
charakterze militarnym oraz paramilitarnym, w tym rowniez policje, cechuje sformalizowana,
hierarchiczna organizacja oraz struktura oparta na systemach rozkazéw lub polecen
stuzbowych. Taka organizacja nie dopuszcza powigzan o charakterze nieformalnym jako
potencjalnie dysfunkcjonalnych dla sprawnosci dziatania instytucji. Wtasnie te cechy, a wigc:
(1) wyjatkowa rola w systemie zapewnienia bezpieczenstwa i porzadku spotecznego, (2)
paramilitarny charakter oraz wysoki poziom formalizacji organizacji i hierarchiczna struktura
oparta na systemie polecen shuzbowych, oraz (3) brak akceptacji dla potencjalnie
dysfunkcjonalnych czynnikow nieformalnych, §wiadcza o wyjatkowosci 1 staty si¢ glownym
powodami wyboru Policji jako przedmiotu analiz.

W pracy podj¢to problematyke uwarunkowan karier zawodowych funkcjonariuszy
policji. Problematyka ta jest w kontekscie Policji szczegdlnie ciekawa poznawczo. Po
pierwsze, jak wspomniano policja jako najwigksza paramilitarna grupa dyspozycyjna petni
wyjatkowa role w spoteczenstwie. Po drugie jej sformalizowana struktura znakomicie nadaje
si¢ do analiz dotyczacych wspotwystepowania i roli jakg w ksztaltowaniu karier odgrywaja
czynniki formalne i nieformalne. Po trzecie, uwzgledniajac niezwykle bogaty dorobek
socjologii grup dyspozycyjnych powstaty w ramach funkcjonowania Zaktadu Socjologii Grup
Dyspozycyjnych w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Wroctawskiego kierowanego przez
prof. Maciejewskiego, problematyka karier funkcjonariuszy policji pozostaje obszarem
stosunkowo mato rozpoznanym. Wszystkie te elementy sprawiaja, ze jest to, w opinii autora

pracy, niezwykle ciekawy obszar badan socjologicznych.

! Maciejewski, J., Stochmal, M., (red.), (2014), Metodologiczne problemy w badaniach grup dyspozycyjnych,
Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw.
2 Pieprzny, S., (2007a), Policja. Organizacja i funkcjonowanie, wyd. 2, Krakow, Oficyna a Wolters Kluwer

bussines.



2. Cele i problemy badawcze

Rozprawa miesci si¢ przede wszystkim w nurcie rozwazan dotyczacych
funkcjonalnosci 1 dysfunkcjonalnosci instytucji w kontekscie formalnych i nieformalnych
czynnikéw wptywajacych na kariery zawodowe ich cztonkow.

W rozprawie postawiono trzy gtowne cele badawcze:

1. Cel poznawczy rozprawy to identyfikacja formalnych czynnikow ksztaltujacych Sciezke
kariery funkcjonariusza policji oraz poznanie poziomu wiedzy i opinii, biorgcych udziat
w zrealizowanym badaniu policjantéw, na temat formalnych i1 nieformalnych czynnikow
warunkujacych $ciezke kariery zawodowej funkcjonariusza policji.

2. Celem empirycznym rozprawy jest rekonstrukcja przebiegu Kkarier zawodowych
funkcjonariuszy w konteks$cie posiadanej przez nich wiedzy na temat formalnych
uwarunkowan przebiegu kariery oraz opinii na temat nieformalnych czynnikéw
ksztattujacych przebieg ich karier.

3. Cel teoretyczny rozprawy polega na probie dokonania aplikacji zalozen nowej analizy
instytucjonalnej do wyjasnienia uwarunkowan przebiegu karier w Policji jako grupie
dyspozycyjne;j.

Realizacja przedstawionych celow wymagata sformulowania szeregu pytan badawczych,

ktore umozliwity wyodrebnienie i uwzglednienie dwoistego-obiektywnego i subiektywnego,

charakteru kariery zawodowe;j.

Formutujac pytania badawcze nalezato uwzgledni¢ fakt, Ze organizacja Policji oparta
zostata o sie¢ powigzanych ze sobg jednostek organizacyjnych funkcjonujacych na réznym
poziomie administracji panstwowej. Jednostki te funkcjonujg jako aktorzy na roéznych
poziomach organizacyjnych i s3 wzgledem siebie w pewnym stopniu niezalezne i
autonomiczne. Zrdéznicowanie to uwzglednione zostalo podczas formulowania pytan

badawczych 1 podczas prowadzonych z badanymi wywiadow.

Formalne uwarunkowania kariery funkcjonariusza policji
1. Jakie czynniki formalne warunkuja przebieg kariery zawodowej funkcjonariuszy Policji?
Jakie kryteria musza zosta¢ przez nich spetnione by mogli otrzyma¢ awans zwigzany z

zajeciem wyzszego stanowiska i/ lub stopnia stuzbowego?



Poziom makrospoleczny

2. Jakim zdarzeniom z poziomu makrospotecznego badani policjanci przypisuja znaczenie
w oddziatywaniu na $ciezki karier zawodowych funkcjonariuszy Policji? Jakiego rodzaju
jest to oddziatywanie 1 jakie czynniki formalne i nieformalne odgrywajg w nim zdaniem

badanych kluczowa role?

Poziom mezospoleczny

3. Jakie czynniki formalne 1 nieformalne, zgodnie z wiedzg 1 opiniami badanych
funkcjonariuszy, wplywaja na szanse i mozliwos$ci rozwoju kariery zawodowej.

4. W jakich elementach relacji przetozony-podwladny badani upatrujg najistotniejszych

czynnikow mogacych wplyna¢ na przebieg kariery zawodowej funkcjonariusza policji?

Poziom mikrospoleczny
5. W jaki sposob przebiegaty kariery zawodowe badanych funkcjonariuszy ?
6. Jakie czynniki warunkowaty kariery badanych funkcjonariuszy oraz jak ksztaltuja si¢ ich

dalsze plany zawodowe?

3. Ramy teoretyczne pracy

W pracy przyjeto ramy teoretyczne wyznaczane przez perspektywe nowej analizy
instytucjonalnej. Podejscie to stanowi rozwiniecie Klasycznego instytucjonalizmu i podobnie
stawia w centrum rozwazan instytucje. W przyjetej w pracy definicji, instytucje maja postac
zespotow regul i norm, ktore stwarzajag dla organizacji i jednostek palete dostepnych
alternatyw w zakresie dziatan, jakie moze ona podja¢. Ponadto instytucja moze sta¢ si¢
posrednikiem, ktory umozliwia dostep do mozliwych do osiggnigcia celow (alternatyw), ktdre
sg zewnetrzne w stosunku do samej instytucji. W ramach instytucji dziatajg aktorzy $redniego
poziomu czyli organizacje w ktorych funkcjonuja aktorzy indywidualni czyli jednostki
ludzkie. Aplikujac przyjeta perspektywe do przedmiotu badan- policji, mozna powiedziec, ze
jako instytucja nie jest ona obiektem fizycznym. Jest to zespol norm i warto$ci 1 ograniczen
wyznaczajacych regulujacych funkcjonowanie, wspotprace, oraz strukture zaleznoSci
pomigdzy dzialajacymi w jej ramach organizacjami- poszczegdlnymi komendami réznego
szczebla, a takze komisariatami 1 posterunkami. Uregulowania te dotycza oczywiscie w takim

samym stopniu funkcjonariuszy dziatajacych w ramach poszczegolnych jednostek



organizacyjnych. W takim rozumieniu zardwno organizacje jak i jednostki funkcjonujg w
okreslonym porzadku instytucjonalnym i to instytucja okre$la reguty i zasady, do ktorych
aktorzy muszg si¢ dostosowaé. Jednym z elementow, ktory podlega tym uregulowaniom sg
Sciezki karier funkcjonariuszy.

Karier¢ jako pojecie nalezy definiowaé przez pryzmat dwoch wymiarow. Z jednej
strony i takie rozumienie przyjete zostato w pracy, kariera stanowi sekwencje¢ nastepujacych
po sobie doswiadczen zawodowych i moze obejmowac zarowno awanse, degradacje, zmiany
horyzontalne jak i przerwy w pracy®. W tym wypadku kariere postrzega si¢ przez pryzmat
obiektywnych faktow z zycia zawodowego jednostki. Z drugiej strony kariere nalezy rowniez
postrzega¢ poprzez subiektywne wyobrazenie jednostki o tej karierze®. W swoich
wyobrazeniach i ocenach ludzie nie musza odnosi¢ si¢ do kryteriow obiektywnych. W
sytuacji, w ktorej niemozliwy si¢ staje rozwdj kariery zgodnie z wyznacznikami
przewidzianymi w ramach instytucjonalnych uwarunkowan, aktorzy moga szuka¢ innych

punktéw odniesienia uzasadniajgcych ich miejsce w strukturze organizacji.

4. Metodologia

Realizacja celu badawczego wymagata jednoczesnego wykorzystania kilku metod i
technik badawczych. Wymog ten podyktowany zostatl charakterem danych niezbednych do
odpowiedzi na postawione pytania i realizacji zatozonych celow badawczych.

Przed przystapieniem do badan terenowych oraz po ich zakonczeniu wykorzystywano

analiz¢ danych zastanych. Analiza ta umozliwita, po pierwsze ustali¢ $ciezke zmian, jakie

8 Stomczynski, K.M., (2007) Modelowanie karier zawodowych, [w:] (red.) Stomczynski, K.M., Kariera i
Sukces, Zielona Gora-Warszawa, pp. 21-37.; Hall, D.T., (2002), Careers In and Out of Organizations, Sage
publications.

4 Springer, J., & Zdrojewski, E. (2010). Ksztaltowanie kariery pracownika w organizacji, [w:] Zeszyty Naukowe
Wydziatu Nauk Ekonomicznych Politechniki Koszalinskiej, (14), 47-59.; Cybal-Michalska, A. (2012). Kariera
jako ,wlasno$¢” jednostki— rozwazania teoretyczne nad definicyjnym credo, [w:] KULTURA-
SPOLECZENSTWO- EDUKACJA Nr 1 / 2 0 1 2, Poznaf.; Nyckowiak, J. (2013). Perspektywa
neoinstytucjonalna w analizach przebiegu karier politycznych. Acta Universitatis Lodziensis. Folia Sociologica,
nr 46/2013.



dokonaty si¢ w przepisach regulujacych formalng organizacj¢ oraz funkcjonowanie Policji, po
drugie zrekonstruowaé¢ zmiany dotyczace instytucjonalnego otoczenia Policji. W analizach
uwzgledniono przede wszystkim ustawy oraz rozporzadzenia wlasciwych ministrow i
Komendantow Gtoéwnych Policji, dotyczace funkcjonowania Policji, oraz dokumenty
formalno-prawne innych organdéw administracyjnych, ktorych ustanowienie wplyneto na
funkcjonowanie i organizacj¢ Policji. Podstawowym aktem prawnym branym pod uwage w
analizach jest Ustawa o policji°, ktora jest podstawowym dokumentem regulujacym zasady
funkcjonowania tej instytucji. Tego typu zrodta Antoni Sutek okresla specyficznym rodzajem
dokumentéw urzedowych, ktére zakreSlaja normatywne ramy Zycia spotecznego - jedne w
samych tworzqcych je instytucjach (regulaminy wojskowe, reguly zakonne), a drugie w
szerszym  Srodowisku  (prawo)®. Dzieki analizie danych zastanych mozliwe bylo
zidentyfikowanie przepiséw, zasad i regut zwigzanych z awansami zawodowymi, stopniami
stuzbowymi oraz obejmowaniem i pelnieniem stanowisk shluzbowych. Pozwolilo to na
rekonstrukcje formalnych uwarunkowan przebiegu karier zawodowych.

Badania terenowe realizowano z wykorzystaniem dwoch rodzajow wywiadu -
swobodnego i kwestionariuszowego. Ponadto na zakonczenie wywiadu stosowano takze
formularz do samodzielnego wypelnienia. Podczas wywiadow gromadzono informacje
dotyczace przebiegu stuzby rozméwcow, ich doswiadczen zawodowych 1 wiedzy na temat
formalnych i nieformalnych regut funkcjonujacych w Policji. Ponadto, zgodnie z przyjetymi
zatozeniami teoretycznymi podjeto probe ustalenia wybranych cech psychospolecznych
funkcjonariuszy poprzez zadawanie pytan, tworzacych skalg, na podstawie ktorej mozliwe
bylo odczytanie poziomu badanych cech osobowosciowych. Ostatnia czgs¢ badania
obejmowata informacje dotyczace stanowisk sluzbowych oraz stopni stuzbowych

funkcjonariuszy’.

® Ustawa o Policji z dnia 6 kwietnia 1990 roku wraz z pézniejszymi zmianami, w tresci obowiazujacej na dzien

01.06.2015 roku.
6 Sutek, A., (2002), Ogrod metodologii socjologicznej, Warszawa, SCHOLAR.

! Kvale, S., (2010), Prowadzenie wywiadow, Seria: Niezbednik badacza, Warszawa, PWN.; Sztumski J., (2005),
Wstep do metod i technik badan spotecznych, Katowice.; Sotoma, L., (1999), Metody i techniki badan
socjologicznych, Olsztyn, Wyd. WSP.



5. WhioskKi

Realizacja celu poznawczego

Kariera funkcjonariusza policji wyznaczana jest przez dwa podstawowe kryteria-
zajmowane stanowisko oraz stopien stuzbowy. Stanowisko stuzbowe ma charakter pierwotny
wobec stopnia, poniewaz to zajecie okreslonego stanowiska umozliwia otrzymanie
okreslonego stopnia. Zgodnie z regulacjami wynikajagcymi m.in. z Ustawy o policji,
funkcjonariusz przed otrzymaniem awansu musi spetnia¢ wymagania w zakresie:

1. poziomu wyksztalcenia cywilnego,

2. kwalifikacji zawodowych,

3. stazu pracy

4. posiadania pozytywnej opinii przelozonego.
Ustawa dopuszcza sytuacje w ktorych funkcjonariusz nie spelniajagcy wymagan formalnych
moze zosta¢ awansowany, jednak zgodnie z zapisami powinny to by¢ sytuacje wyjatkowe.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze w praktyce mozliwos¢ awansu ograniczona jest poprzez brak
wolnych etatow w ramach danej organizacji oraz poprzez brak stanowisk w strukturze danej
organizacji.

Wiedza badanych na temat wskazanych wyzej formalnych kryteridéw jest przecigtna.
Wsérod badanych powszechna jest wiedza jedynie odnosnie wymogow zwigzanych z
wyksztalceniem cywilnym, pozostate kryteria nie sg juz tak oczywiste i wskazywane byty
zdecydowanie rzadziej. Wydaje si¢ zasadnym pytanie, na ile skutecznie rozmowcy sa W
stanie planowa¢ swoja karier¢ oraz $ciezki rozwoju nie znajac formalnych wymagan, jakie
muszg speti¢. Nalezy zatem zastanowi¢ si¢ nad ryzykiem kompensowania braku wiedzy w
tym zakresie przypisywaniem wigkszej roli czynnikom nieformalnym, szczegdlnie w
odniesieniu do tego, jaka role mogty one odegra¢ w awansach innych funkcjonariuszy.

Niemal wszyscy rozméwcy jednoznacznie wskazywali na czynniki nieformalne jako
decydujace o tym ktoéry policjant zostanie awansowany w jednostce. W wypowiedziach
pojawity si¢ dwie grupy takich nieformalnych czynnikow. Pierwsza z nich to czynniki, ktore
mozna okresli¢ jako funkcjonalne. Sa to zaufanie i subiektywna opinia przetozonego.
Zaufanie, w wypowiedziach badanych traktowane bylo najczgsciej jako przeswiadczenie

przetozonego, ze dany podwladny ma wystarczajagce umiejetnosci i cechy osobowosciowe,



ktore pozwolag mu efektywnie 1 szybko wykona¢ powierzone zadania oraz wypetniac
obowigzki. Zaufanie okreslane jest jako rezultat wczesniejszych doswiadczen wspolpracy.
Opinia przetozonego to kryterium, ktére w wypowiedziach funkcjonariuszy przyjmuje postaé
subicktywnej, prywatnej oceny przetozonego na temat pracy podwiadnych. Jest to dla
rozmowcoOw pewna niewiadoma, ktora niec zawsze jest mozliwa do przewidzenia, a ktora —
czego funkcjonariusze maja $wiadomo$¢ - w decydujacym stopniu moze zawazy¢ na ich
szansach na awans. Takie postrzeganie tego czynnika wpisuje si¢ w koncepcje ograniczonej
racjonalnosci, ktora odwotuje si¢ obszaru niepewnosci, pozostajacego poza wiedzg jednostki i
uniemozliwiajgcego racjonalne planowanie kolejnych etapdéw kariery zawodowe;.

Druga grupe czynnikow nieformalnych nalezy okresli¢ mianem dysfunkcjonalnych.
Zaliczaja si¢ do nich zjawiska takie jak nepotyzm, kolesiostwo i polityczne naciski.
Odwotania do tych zjawisk pojawiaty si¢ w wywiadach wyraznie rzadziej niz do czynnikoéw o
charakterze funkcjonalnym. Warto jednak nadmieni¢, ze rozméwcy odwotywali si¢ do nich,
rowniez w kontekscie wlasnych dos§wiadczen. Czynniki te, zdaniem badanych, szczegdlnie
istotng role odgrywaja w przypadku awansow na najwyzsze stanowiska kierownicze w
jednostkach na poziomie komend wojewddzkich oraz Komendy Gtéwnej Policji. Nalezy
rowniez w tym miejscu zauwazy¢, ze powszechnym pogladem wsérdod rozmowcoéw byto
stwierdzenie, ze policja podlega politycznym naciskom, a najwyzsze stanowiska kierownicze
obsadzane sg kandydatami z politycznego nadania. Badani zaznaczali, ze z ich perspektywy

stanowiska te sa w wigkszym stopniu stanowiskami politycznymi niz policyjnymi.

Realizacja celu empirycznego

Rekonstrukcja ~ uwarunkowan  formalnych  przebiegu  kariery  zawodowej
funkcjonariuszy pozwolita na analiz¢ przebiegu karier policjantow bioracych udziat w
badaniu. W pierwszej kolejnosci analizowano przebieg ich kariery w kontekscie
zajmowanych stanowisk stuzbowych. Stanowiskom przypisana zostala warto$¢ grupy
zaszeregowania jaka jest do nich przyporzadkowana. Grupa zaszeregowania jest mnoznikiem
bazowej kwoty wynagrodzenia funkcjonariusza. W zwiazku z tym im wyzsze stanowisko w
strukturze tym wyzsza warto$¢ wspotczynnika. Taka metoda okazata si¢ konieczna ze
wzgledu na to, ze struktura stanowisk nie jest jasna 1 hierarchicznie uporzadkowana. Czes¢
stanowisk wystepuje tylko w niektérych strukturach policyjnych, inne dostepne sg tylko dla

okreslonej grupy specjalistow, jeszcze inne sag wzglgdem siebie rownorzedne. Z tego powodu



to wasnie grupa zaszeregowania wydaje si¢ by¢ najbardziej miarodajnym wyznacznikiem

warto$ci danego stanowiska.

Tabela 1 Kolejno zajmowane stanowiska stuzbowe

STAN1 | STAN2 | STAN3 | STAN4 | STAN5 | STAN6 | STAN7 | STAN8 | STAN9
A 1 2 (+1) 2 3(+1) | 5(+2) 5
B 1 2 (+1) 2 3(+1) | 5(+2)
Cl 1 ]2(+1)3(+1) | 6(+3)
D| 1 |2(+1)|3(+1)|4(+1)
E| 1 [2(+1) |3(+1) | 5(+2) | 6(+1) |
Fl 1 |2(+1) |4(+2) | 5(+1)
G 1 2(+1) | 4(+2)
H] 1 |2(+1)|3(+1) |5(+2)
! 1 |2(+1)[a(+2) [6(+2) [ 7(+1) [8(+1) |
J 1 6 (+5) 6 6
K| 1 J2(+1)| 2 |5(+3)|6(+1)[8(+2)]
L 1 5(+4) | 6 (+1)
M| 1 2(+1)3(+1)|5(+2) | 8(+3)
N| 1 j2(*1)|3(*+1)| 3 [6(+3)]5(1) |6(+1)|8(+2) | 9(+1)
O] 1 J2(+1)] 2 |3(+1)|5(*+2)|6(+1) |7(+1)| 6(-1) |8(+2)
Pl 1 |2(+1)]4(+2)|3(1) |5(+2) |6(+1) | 9(+3) | 8(-1) 8
R 1 |2(+1)|6(+4) |8(*+2)|9(+1)| 9
S| 1 |2(+1)|6(+4) | 9(+3) | 6(-3) | 9(+3)
T 1 |2(+1) | 3(+1) |6(+3) | 9(+3) | 8(-1)
Ul 1 [2(+1)|5(3)|6(+1)|8(+2) [9(+1)| 9 [6(-3)
w 1 2 (+1)
X 1 2 (+1)
Y 1 2 (+1)
z 1 2 (+1)

Zrodlo: Opracowanie witasne

Wsrod badanych funkcjonariuszy powszechnym zjawiskiem byty kilkustopniowe awanse.
Niektorzy sposrod rozméwcow w trakcie swojej kariery awansowali na stanowisko o cztery
lub pie¢ grup zaszeregowania wyzsze od zajmowanego.

W drugim kroku analizy objety przebieg karier badanych w kontekscie ich stopni
stuzbowych. Struktura stopni sluzbowych ma charakter hierarchiczny i nie wystepuja W niej
stopnie rownorzedne. W zwigzku z tym analiza tego wymiaru kariery jest bardziej

przejrzysta.



Wykres 1 Kolejno zajmowane przez funkcjonariuszy stopnie stuzbowe
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Zrodlo: Opracowanie wilasne

Dane zamieszczone na wykresie uwidaczniaja, ze podobnie jak w przypadku stanowisk, tak i
w przypadku stopni stuzbowych, awanse niektorych badanych byty kilkustopniowe. W
okreslonych wypadkach mogto to wynika¢ z faktu, ze funkcjonariusz przed wstapieniem do
policji stuzyl w innych grupach dyspozycyjnych (np. wojsko) i w zwigzku z tym po
wstapieniu do policji otrzymat stopien adekwatny do posiadanego.

Na podstawie dwoch przedstawionych wymiaréw wyodrebniono wséréd badanych
cztery typy trajektorii karier. Pierwszym jest Kkariera poczatkowa, ktora charakteryzuje
funkcjonariuszy w stuzbie przygotowawczej a wigc takich, ktorych staz stuzby nie jest
dluzszy niz trzy lata. Funkcjonariusze ci nie mieli jeszcze mozliwo$ci by w ich historii
zawodowe] pojawily si¢ istotniejsze zmiany wykraczajagce poza przewidziane w Ustawie o
Policji oraz rozporzadzeniach schematy rozwoju $ciezki zawodowej. Typ drugi to Kkariera
stabilna, w ktérej zarowno w wymiarze stanowisk stuzbowych, jak i1 stopni stuzbowych

funkcjonariusz przechodzi kolejne szczeble w hierarchii stuzbowej, a w historii zawodowej



nie pojawiaty si¢ momenty awansow o kilka stanowisk lub stopni w jednym momencie czasu.
Typ trzeci opisuje karier¢ dynamiczna, w ktdrej zarowno w wymiarze stanowisk stuzbowych,
jak 1 stopni stuzbowych wystepuja epizody dynamicznych, kilkustopniowych awansow. Typ
drugi 1 trzeci wystepuja zarowno u funkcjonariuszy z krotszym (ponizej 15 lat), jak 1
dluzszym (powyzej 15 lat) stazem stuzby. Jednocze$nie przede wszystkim ten typ kariery
charakteryzuje funkcjonariuszy na stanowiskach kierowniczych. Czwarty z wyr6znionych
typow to typ mieszany, w ktorym w jednym z wymiarow kariera badanego funkcjonariusza

przebiegala w sposob stabilny, podczas gdy w drugim wymiarze miata charakter dynamiczny.

Tabela 2 Typy karier badanych funkcjonariuszy z uwzglednieniem stanowisk i stopni
stuzbowych

Typ kariery funkcjonariusza

Policji

Typ kariery rozumianej jako
kolejno zajmowane stanowiska

Typ kariery rozumianej jako
kolejno zajmowane stopnie

stuzbowe stuzbowe
Poczatkowa Poczatkowa Poczatkowa
Stabilna Stabilna Stabilna
Dynamiczna Dynamiczna Dynamiczna
) Stabilna Dynamiczna
Mieszana - -
Dynamiczna Stabilna

Zrodto: Opracowanie wiasne

Odwolujac si¢ do réznego rodzaju czynnikow jako odgrywajacych istotng role w ich
awansach, funkcjonariusze wskazywali podstawowe kryteria formalne, a wigc wyksztatcenie,
kwalifikacje zawodowe i staz pracy jako brane pod uwage, ale nie odgrywajace decydujacej
roli. Najwieksza rolg rozmoéwcy przypisywali opinii stuzbowej przetozonego. To wtasnie ten
czynnik w oczach badanych decyduje o tym kogo awansowaé. Opinia stuzbowa w
wypowiedziach funkcjonariuszy nie ma formy notatki stuzbowej opartej o merytoryczne i
formalne kryteria, sporzadzanej przez przelozonego zgodnie z zapisami ustawy i innych
aktow prawnych. Postrzegana jest ona jako subiektywna opinia przetozonego na temat pracy
podwtadnego. Opinia ta budowana jest w oparciu 0 do$wiadczenia wspolnej pracy i jest

Zzmienna w czasie.



Realizacja celu teoretycznego

Perspektywy nowej analizy instytucjonalnej wydaje si¢ by¢ doskonale dopasowana do
badania przebiegu karier w tak sformalizowanej strukturze organizacyjnej, jaka jest Policja.
Struktura Policji wyklucza mozliwo$¢ wystgpowania czynnikow nieformalnych jako
potencjalnie dysfunkcyjnych dla sprawnos$ci dzialania instytucji. W tym konteks$cie analiza
Policji jako instytucji, oraz jednostek policji jako organizacji dziatajacych w ramach
instytucji, stwarza mozliwo$¢ zaobserwowania roli oraz znaczenia czynnikow nieformalnych
w perspektywie przyjetych rozwigzan formalnych. Podejscie instytucjonalne pozawala na
precyzyjna analiz¢ struktury instytucji, obowigzujacych w jej ramach norm zasad oraz
formalnych uwarunkowan funkcjonowania organizacji i jednostek.

Nowa analiza instytucjonalna dostarczyta bazy teoretycznej umozliwiajacej realizacj¢
zatozonych celow w oparciu o inspiracje z teorii racjonalnego wyboru i wprowadzajac
kategori¢ ograniczonej racjonalno$ci. Koncepcja ograniczonej racjonalnosci aktoréw wydaje
si¢ by¢ szczegolnie przydatna i wartosciowa w kontek$cie analiz karier zawodowych, oraz
biografii zawodowych w grupach dyspozycyjnych. W tych grupach obszar niepewnosci, z
jakim musza zmierzy¢ si¢ ich czlonkowie, wydaje si¢ by¢ szczegolnie widoczny i silnie
oddzialujacy na szanse rozwoju zawodowego. Sytuacja taka sprzyja tworzeniu i
wykorzystywaniu nieformalnych rozwigzan sprzyjajacych rozwojowi Kkariery. Silnie
zhierarchizowana i podlegajaca uregulowaniom prawnym struktura, w ktorej relacje
pomiedzy poszczegdlnymi pozycjami oparte sag na zasadach podleglosci 1 polecen
stuzbowych, jest wigc cieckawym polem badan zjawisk o charakterze nieformalnym.

Perspektywa nowego instytucjonalizmu i model homo agens-institutionalist autorstwa
Piotra Chmielewskiego, pozwala nie tylko na osadzenie analizy przekonan i dziatan
funkcjonariuszy policji w kontekscie koncepcji ograniczonej racjonalnosci, ale réwniez
wymaga uwzglednienia subiektywnych wyobrazen i1 przekonan policjantow na temat tego
czym jest kariera, a zwlaszcza kariera w Policji. Dzigki temu mozliwe staje si¢ ukazanie w
jakim stopniu rozbiezne sa formalne uregulowania, jednostkowe do$wiadczenia i

wyobrazenia na temat funkcjonowania organizacji.
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