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Zaangazowanie policjantow w czasie
kryzysu: juk pandemia COVID-19
zmienita prace funkcjonariuszy Policji?

Engagement of the Police during the COVID-19 crisis: how
did the pandemic change the work of police officers?

Norbert
Andraszak

Abstract

Sudden, unbelievable and random crises, known as “black swans”, have caused long-term
changes in the work performance in many organizations. The Police also had to face such
changes during the COVID-19 pandemic. As an organization providing security services
with a special role to play, their tasks concern the protection of human life and health.
This requires a high level of engagement from the police officers, which in the time of a
long-lasting crisis may vary.

The aim of the following study was to compare the level of engagement in the work of
policemen, before and during the COVID-19 pandemic, in its three dimensions suggested
by Schaufeli, i.e. vigor, dedication and work absorption. It was assumed that during the
pandemic, the most noticeable changes in their engagement occurred in terms of “dedi-
cation to work” and consisted, among others, in a growing belief in the significance and
importance of the performed work. This hypothesis was verified during the research,
which was quantitative and covered 184 respondents. The research tool was a survey
that provided knowledge about police engagement before and during the pandemic. The
analysis of the survey results shows that although the engagement of the respondents
slightly decreased during the pandemic, it was maintained at above the average scale
used in the questionnaire. In terms of the detailed aspect of engagement, the most visible
decrease was recorded in being proud of the work performed, which may be caused by
the police experiencing “hate”, during the pandemic. Although the tasks performed were
new to the police officers, they were conducted with high intensity and repeatability,
and it was therefore hard to perceive them as challenges. These aspects, together with
psychological factors such as feeling stress in a pandemic situation, may have influenced
the lability of police officers.

Keywords: work engagement, crisis, Black Swans, COVID-19 pandemic, Police

Wprowadzenie

Kazda instytucja, aby sprawnie funkcjonowa¢, musi przystosowac sie do systema-
tycznie zmieniajacej sie rzeczywistos$ci. Jednoczesnie duza turbulentno$¢ otoczenia
oraz zlozono$¢ i niepewnos¢ warunkéw funkcjonowania wspétczesnych organizacji
powodowac moze pewne zmiany w obszarze zaangazowania pracownikéw. Literatura
przedmiotu dostarcza szeregu twierdzen uzasadniajgcych te teze (Adamska-Chudzinska,
2013; Borkowska, 2014). Autorzy rozwazan dotyczacych tego zagadnienia sg zgodni co
do faktu, ze zaangazowani pracownicy w pozytywny sposéb wptywaja na wyniki finan-
sowe przedsiebiorstw (Xanthopouloui in., 2009, s. 194). Potwierdzajg to rowniez wyniki
badan Hay Group (Jackson i Koztowski, b.d.). Dowodzg one, ze dochody organizacji,
w ktorych pracujg wysoce zaangazowane osoby sg 2,5 razy wieksze niz przedsiebiorstw,
w ktorych wskaznik zaangazowania pracowniczego jest na $Srednim poziomie. R6zni-
ca ta jest jeszcze wyrazniejsza, gdy dane te poréwnamy z organizacjami, w ktorych
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zaangazowanie pracownicze jest na niskim poziomie.
Wéwczas zaangazowani pracownicy przynosza dla
swojej firmy zysk 4,5 razy wyzszy niz ci o niskim
wskazniku zaangazowania. Przykiady te ilustrujg skale
wplywu zaangazowanych pracownikéw na plaszczyz-
nie ekonomicznej przedsiebiorstwa. Natomiast pewne
problemy zwigzane z wymierng oceng efektywnosci
pracy ujawniajg sie w instytucjach petnigcych stuzebng
role wobec spoteczenstwa. Jak bowiem wyceni¢ za-
angazowanie pracownicze policjantow, strazakow czy
lekarzy? Zaangazowanie policjantow wykonujacych
swoje zadania z pasjg i oddaniem moze przyczyniac¢
sie np. do poprawy wskaznikow méwiacych o pozio-
mie zaufania do tej instytugji.

Natomiast u progu 2020 roku, zaréwno przedsie-
biorstwa prywatne, jak i panstwowe stanely przed
powaznym kryzysem w wymiarze spotecznym i gospo-
darczym wywotanym wirusem SARS-CoV-2 i pandemig
COVID-19 (Wawrzyniak, 2020, s. 2). Okolicznosci
z tym zwigzane wymusity na organizacjach daleko idg-
ce zmiany, szczegoblnie w sposobie pracy os6b w nich
zatrudnionych (Dolot, 2020). To z kolei moze za sobg
pociggac pewne wahania w obszarze zaangazowania
w prace. W przypadku Policji ta kwestia ma jeszcze do-
datkowe, istotne znaczenie. Policjanci przejawiajacy
wysoki poziom zaangazowania w rzeczywisty sposob
przyczyniajg sie do poprawy bezpieczenstwa obywa-
teli panstwa polskiego (Ogrodniczak i Ryba, 2017).
To wazny wymiar funkcjonowania Policji, zwtaszcza
w obliczu aktualnej sytuacji kryzysowej. Wprowa-
dzane stosownymi aktami prawnymi obostrzenia,
majgce za zadanie ograniczenie rozprzestrzeniania
sie pandemii, natozyly na Policje dodatkowe, dotad
nierealizowane zadania. Priorytetowym ich celem jest
troska o zycie i zdrowie spoteczenstwa.

Celem artykutu byta analiza i ocena poziomu za-
angazowania policjantow w prace przed pandemig
COVID-19 i w jej trakcie na podstawie trojwymiaro-
wej koncepcji zaangazowania Wilmara Schaufelego
i innych (2002), rozumianej jako wigzacy sie z pracg
pozytywny stan umysfu, na ktoéry sktadaja sie: wi-
gor, oddanie sie pracy oraz zaabsorbowanie pracg.
Przyjeto zalozenie, ze zmiany w pracy policjantéw,
jakie nastgpily w zwigzku z pandemia, najwyrazniej
zaznaczyly sie w obszarze oddania sie pracy i polegaty
na wzroscie entuzjazmu oraz poczucia istotnosci
i znaczenia jej wykonywania. W zwigzku z tym po-
stawiono hipoteze, ze w czasie pandemii wzrosto
zaangazowanie pracownikéw Policji. Hipoteze
weryfikowano (testowano), opierajac sie na danych
pozyskanych z badania poziomu zaangazowania
w prace na podstawie internetowego kwestionariusza
ankiety typu self-report (Demetriou i in., 2015). Wiedza
z obszaru zaangazowania w prace policjantow, ktorej
dostarczyty wyniki badan, umozliwifa zidentyfikowa-
nie obecnego poziomu ich zaangazowania, ktore jest
rezultatem utrzymujgcego sie od kilku miesiecy 2020
roku stanu epidemii. Nastepnie wyniki te skonfron-
towano ze stopniem zaangazowania funkcjonariuszy
przed pandemia. Pozwolito to na skonstruowanie syn-
tetycznie zaprezentowanych rekomendacji i wskazan

dla praktyki zarzadzania. Istotno$¢ tych badan polega
na tym, ze odbywaly sie one w trakcie (czerwiec 2020)
trwajgcego bezprecedensowego, globalnego kryzysu
spowodowanego pandemig COVID-19 i waznym,
W znaczeniu poznawczym, wydaje sie by¢ pozyskanie
wiedzy dotyczacej aspektéw zarzgdzania wtasnie
w tym czasie.

Istota zaangazowania w prace

Tematyka zwigzana z zaangazowaniem w prace, ze
wzgledu na swoja wieloaspektowos¢, stanowi obszer-
ng kategorie rozwazan zaréwno wsroéd przedstawicieli
srodowiska akademickiego, jak i wérod praktykow
zarzadzania. Pierwsi koncentrujg uwage na aspekcie
efektywnosci, poSwiecenia, nieformalnego wysitku
i promocji w kierunku zmian, czyli na rezultatach
zaangazowania w wykonywang prace. Skupiajg sie
réwniez na plaszczyznie pewnego pozytywnego stanu
psychologicznego, bedacego wzajemna, korzystng
relacjg pomiedzy organizacjg a pracownikiem (Robert-
son-Smith i Markwick, 2009, s. 5). Inaczej ujmujac,
celem teoretykoéw zarzadzania jest analiza rzeczy-
wistoSci i dostarczenie teorii wyjasniajacej fenomen
zjawiska zaangazowania w prace (Gallagher i McLean
Parks, 2001). Natomiast praktycy zarzgdzania swojg
uwage skupiajag na dodatkowych, wykraczajacych
poza zakres obowigzkow efektach pracy ludzi, ktére
dodatnio wplywaja na przedsiebiorstwo (Skowron-
-Mielnik, 2014, s. 25). Tak przedstawione stanowiska,
identyfikujgce istote zaangazowania w prace i méwig-
ce o jego kontekscie, mozna podzieli¢ na dwie katego-
rie. Pierwsza charakteryzuje zaangazowanie w prace
W wymiarze motywacyjnym, w ramach ktorej warto
wyr6znic definicje tworcy tego ujecia Williama Kahna
(1990) oraz koncepcje Schaufelego i innych (2002).
Druga kategoria przedstawia zaangazowanie w prace
jako proces, co prezentujg w swych rozwazaniach
William Macey i Benjamin Schneider (2008).

U zrodel zaangazowania w prace znajduje sie
zaproponowana przez Kahna (1990, s. 694) interpre-
tacja tego zjawiska, ktore okreslit jako personal work
engagement. Zdaniem badacza jego istote stanowi
psychologiczna obecno$¢ pracownika w miejscu swo-
jej pracy i utozsamianie sie z petniona przez niego
rolg w organizacji (Kahn, 1992). W znaczeniu tym
zaangazowanie w prace danej jednostki polega na
wyrazeniu siebie w wymiarze fizycznym, poznawczym
i emocjonalnym. Wymiar fizyczny to nakltad energii
wlozonej przez pracownika potrzebnej do realizacji
powierzonych mu zadan. Aspekt poznawczy odnosi
sie tu do wiary w organizacje, przetozonych i do wa-
runkéw pracy. Z kolei wymiar emocjonalny uwypukla
pozytywne lub negatywne uczucia pracownika wobec
organizacji i przetozonych (Kular i in., 2008, s. 3).

Natomiast Schaufeli wraz z zespotem (2002, s. 74)
zaproponowali, aby zaangazowanie w prace okresli¢
terminem work engagement. Koncepcja ta ttumaczona
jest jako nie chwilowy, lecz wzglednie staly i pogte-
biajgcy sie pozytywny stan umystu zwigzany z praca,
powodujacy uczucie satysfakgji i spetnienia, ktory cha-
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rakteryzuje sie wigorem (vigor), oddaniem (dedication)
oraz zaabsorbowaniem (absorption) (Zalewska, 2020,
s. 36). Wigor utozsamiac nalezy z wysokim poziomem
energii i odpornoscig psychiczng w trakcie wykony-
wania pracy oraz z checig do wlozenia w nig wysitku.
Identyfikowany jest rowniez z motywacjg do realizacji
zadan w obliczu napotykanych przeszkod i trudnosci.
Oddanie sie to poczucie istotno$ci i sensownosci wy-
konywanej pracy, a takze zamitlowanie i po$wiecenie
sie jej. Natomiast zaabsorbowanie rozpoznawane jest
jako petna koncentracja na pracy. Pracownikowi szyb-
ko mija czas w toku realizacji kolejnych zadan i trudno
mu oderwac sie od nich. To specyficzny stan umystu,
ktoérego konsekwencjg jest poczucie przeptywu (flow)
bedace wrazeniem uniesienia, uskrzydlenia i catkowi-
tego pochioniecia (Haffer i Haffer, 2018, s. 52). Czesto
pojawia sie ono podczas wykonywania zadan nowych,
stanowigcych wyzwanie dla pracownika (Csikszentmi-
halyi, 2005, s. 64-69). Osoba bedaca w stanie flow nie
potrzebuje zewnetrznych motywujacych bodzcow,
poniewaz dzialanie jest dla niej samo w sobie cigglym
motywatorem (May i in., 2004, s. 12).

Syntetycznie ujmujgc, istota zaangazowania w pra-
ce, zarowno wedtug koncepgji Kahna, jak i Shaufelego
i jego zespotu, opiera sie na trzech podobnych prze-
jawach zaangazowania: 1) poznawczym — zaabsor-
bowaniu, 2) emocjonalnym — oddaniu, 3) fizycznym
— wigorze (Welch, 2011, s. 333).

Ujecie zaproponowane przez Maceya i Schneidera
(2008) identyfikuje zaangazowanie w prace jako ceche
osobowosci, stan oraz zachowanie. Zaangazowanie,
ktére autorzy utozsamiajg m.in. z proaktywnoscig,
motywacjg wewnetrzng czy pozytywnym afektem
wplywa na chwilowe stany (np. na satysfakgcje), co z ko-
lei ma odzwierciedlenie w konkretnych zachowaniach.
Pomiedzy tymi komponentami wystepujg czynniki
posredniczace, takie jak cechy pracy, przywodztwo
transformacyjne oraz zaufanie (Matkus i Sottysik,
2013, s. 31-32).

Inaczenie zaungazowanych policjantow
dla organizacji

Zaangazowanie funkcjonariuszy Policji w prace
wigze sie z wieloma korzy$ciami dla samej instytugji,
jak i dla spoteczenstwa. Dla organizacji to m.in. po-
prawa wynikéw pracy, mniejsza absencja i fluktuacja
policjantéw (Pastwa-Wojciechowska i Piotrowski,
2014, s. 39) a takze dostarczanie pomystow do zmian
organizacyjnych. Dla spofeczenstwa to przede wszyst-
kim skuteczna ochrona obywateli przed bezprawnymi
zamachami naruszajgcymi ich dobra, a takze przed
zagrozeniami, np. wynikajagcymi z obecnej w 2020
roku pandemii COVID-19.

Policja jako organizacja hierarchiczna (Stawnicka,
2018, s. 11) zbudowana jest z zespotéw pracowni-
czych. Stad zaangazowani w wykonywang prace po-
licjanci poza wplywaniem swoja proaktywng postawg
na pozostalych cztonkéw zespotu, przyczyniac sie
moga do niwelacji wystepowania dysfunkcji w pracy
zespolowej (Andraszak, 2019, s. 26).

Literatura przedmiotu uwypukla znaczenie przy-
wigzania organizacyjnego pracownikéw, ktore jest
konsekwencjg ich zaangazowania w prace (Saks, 2006,
s. 601). Kwestia stabego przywigzania do organizagji
dotyka réwniez Policje. Jak pokazujg dane za rok 2019
catkowita liczba odej$c¢ funkcjonariuszy wynosita 4567
(Informacyjny Serwis Policyjny, 2020, 14 stycznia),
natomiast przyje¢ — 4655. Biorgc pod uwage, ze
wakatow w Policji jest ok. 4000, to réznice w liczbie
przyjec i zwolnien pracownikow sg niewielkie jak na
tak duzg organizacje. W roku 2018 sytuacja byta bar-
dzo zblizona. Oznacza to, ze prowadzony jest ciggly
nabér na wakujgce etaty. W Policji problem ten ma
jeszcze dodatkowe negatywne znaczenie, poniewaz
brak stabilno$ci zatrudnienia silnie zaangazowanych
pracownikéw moze powodowac chwiejnos$¢ w realiza-
¢ji jej zadan statutowych, takich jak zagwarantowanie
calemu spoteczenstwu ochrony i bezpieczenstwa
funkcjonowania. Do tej pory w Policji nie byly reali-
zowane badania majgce potwierdzi¢ wptyw nagtych,
nieprzewidywalnych a wrecz nieprawdopodobnych
zdarzen, ktére w literaturze przedmiotu nazwane zo-
staly Czarnymi Labedziami (Taleb, 2020), na zjawisko
odchodzenia policjantéw z organizacji. Obszar ten
wydaje sie by¢ interesujgcym kierunkiem badan.

Zaangazowanie policjantow pozytywnie koreluje
z pewnymi korzystnymi zaréwno dla organizacji,
jak i spoteczenstwa zachowaniami, ktére w naukach
o zarzadzaniu i jakoSci okre$lane sg jako stopnie
dobrowolnosci 3S, od: ,méwi¢” (say), ,pozostac”
(stay) i ,postarac sie” (strive) (Baumruk, 2006).
Stopnie dobrowolnosci jako formy zaangazowania
odpowiadaja m.in. takim pozytywnym zachowaniom
pracowniczym jak:

* moéwienie o firmie, w ktorej sie pracuje, przed-
stawianie jej i reprezentowanie w jak najlepszy
sposéb. Osoby w niej zatrudnione starajg sie
pokazac swojg organizacje jako miejsce przyja-
zne dla pracownikéw, w ktérym warto pracowac
i utozsamiac sie z nim. Bronig takze organizacji
w prowadzonych dyskusjach;

* pozostawanie w organizacji pomimo szans
i ofert pracy w innych miejscach;

* starania, aby organizacja, ktorej jest sie czescig,
odnosifa sukcesy. Pracownicy poswiecaja swoj
wolny czas i energie, aby ich przedsiebiorstwo
jak najlepiej funkcjonowato.

Ponadto zaangazowanie pozytywnie koreluje

z wieloma zmiennymi psychologicznymi. Przyktadem
takiego dodatniego sprzezenia jest np. korzystny
wplyw na satysfakcje z pracy (Rayton i Yalabik, 2014).
Jednoczesnie specyfika pracy policjanta wymaga od
niego emocjonalnego identyfikowania sie z petniong
rolg, poniewaz poza nabytymi umiejetno$ciami zawo-
dowymi, dodatkowo angazuje on swoja osobowo$¢
jako nieformalne narzedzie pracy.

Zaangazowanie w prace moze rowniez powodowac
negatywne sprzezenie z waznymi kwestiami, ktore
w duzym stopniu dotyczg policjantow (Rudnicka,
2018), takimi jak wypalenie zawodowe, dystres, lek,
depresja czy objawy psychosomatyczne (Simpson,
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2009). Zwlaszcza wypalenie zawodowe jest charak-
terystyczne dla tzw. zawodow stuzebnych (Zbyrad,
2017), czyli takich, ktérych priorytetowym celem jest
ochrona zycia i zdrowia ludzi.

Warto zaznaczy¢, ze praca policjantéw ma dyna-
miczny, niebezpieczny i zmienny charakter. To m.in.
konieczno$¢ stuzby w dni wolne od pracy (w tym
i Swieta) podczas ktorych odbywajg sie réznego ro-
dzaju wydarzenia wymagajgce wiekszego wsparcia
funkcjonariuszy w ich prawidfowym zabezpieczeniu.
Taki tryb utrudnia realizacje osobistych planéw
i zaburza uczestnictwo w zyciu rodzinnym i towarzy-
skim. Skutkowa¢ to moze wycofaniem spotecznym,
sceptycyzmem czy nieufnoscig (Violanti i in., 2018,
s. 540-542), a w konsekwencji spadkiem zaangazo-
wania policjantéw w wykonywang prace.

Pandemia COVID-19 a nowe wyzwania
dla policjantow

Pojawienie sie w Polsce pierwszych przypadkow za-
kazen wirusem SARS-CoV-2, a nastepnie dynamicznie
rozprzestrzeniajgca sie pandemia wywolata niepokdj,
lek a nawet przerazenie wéroéd znacznej czesci spo-
teczenstwa. Obawa przed nieznanym dotad zagroze-
niem oraz analiza sytuacji z tym zwigzanej w innych
krajach sktonita wiadze Rzeczypospolitej Polskiej do
ogloszenia stanu epidemii (Rozporzadzenie, 2020).
Zapisane w rozporzadzeniu ograniczenia majgce
na celu wyhamowanie transmisji zakazen wirusem,
a takze inne, p6zniejsze obostrzenia spowodowaly,
ze oprocz zadan, ktére na co dzien realizuje Poligja,
pojawily sie inne, dotagd niepodejmowane przez te
formacje.

Wraz z zamknieciem granic, policjanci rozpoczeli
kontrole 0séb wjezdzajacych do Polski. Ich zadaniem
byto m.in. sprawdzanie im temperatury celem wykry-
cia pierwszych objawéw choroby oraz pozyskanie
osSwiadczen dotyczacych miejsca ich planowanego
przebywania w kraju. Spowodowane to byto obo-
wigzkiem odbycia dwutygodniowej kwarantanny
przez wjezdzajacych do Polski w miejscu wskazanym
w o$wiadczeniu i wigzato z kolejnym, nowym wy-
zwaniem dotyczgcym weryfikacji stosowania sie do
tego rygoru. Policjanci, od dnia wprowadzenia tego
obowigzku do chwili redagowania niniejszego arty-
kutu (czerwiec 2020), zrealizowali ponad 7 milionéw
kontroli w skali catego kraju (Informacyjny Serwis
Policyjny, 2020, 2 czerwca).

Warto doda¢, ze od ogloszenia stanu epidemii
w Polsce popetnia sie mniej przestepstw. Wedtug
szacunkéw Komendy Gtownej Policji (Figaj, 2020)
w przypadku niektérych odnotowano spadek ich
liczby o ponad potowe. Os6b zatrzymanych bezpo-
Srednio po popetnieniu przestepstwa w zaledwie
kilku dniach marca 2020 roku byto mniej o 424 niz
w analogicznym okresie 2019 roku. Przyczyn takiego
stanu rzeczy nalezy szukac¢ w duzej liczbie patroli po-
licyjnych (wspomaganych przez Zandarmerie Wojsko-
wa, Wojska Obrony Terytorialnej, straze miejskie lub
gminne) ukierunkowanych na dziatania prewencyjne

oraz w tym, Ze spoteczenstwo zastosowato sie do
rekomendacji opisanych w dalszej cze$ci opracowania
i pozostato w miejscu swojego zamieszkania.

Pojawienie sie rzadowych zalecen méwigcych o po-
zostaniu obywateli w swoich domach i nieopuszczania
ich bez uzasadnionej potrzeby przyczynito sie do
podjecia przez Policje szerokiego spektrum czynnosci
informacyjnych polegajacych m.in. na stworzeniu od-
powiednio sformutowanego komunikatu gtosowego
zachecajacego do zastosowania sie do wskazanych
rekomendagji. Policjanci, dzieki megafonom zamonto-
wanym na pojazdach stuzbowych, dotarli z powyzszg
wiadomoscig do mieszkancow kazdej miejscowosci
w Polsce. Dziatania te miaty charakter informacyjno-
-prewencyjny.

Izolacja domowa, kolejno wprowadzane ograni-
czenia oraz dynamicznie zmieniajgce sie uwarunko-
wania pandemii powodowaly psychiczne i fizyczne
przemeczenie spofeczenstwa owg sytuacja. Policjanci,
dostrzegajac to, podejmowali szereg inicjatyw wykra-
czajacych poza ich obowigzki, jak np. pomoc w robie-
niu zakupoéw starszym osobom czy r6znego rodzaju,
czesto spontaniczne, przedsiewziecia artystyczno-
-teatralne w rejonach miejsc odbywania kwarantanny
lub w przestrzeni wirtualnej.

Wzmagajaca sie pandemia oraz niewtasciwe zacho-
wania nieznacznej czeSci spoteczenstwa w sytuacji
realnego zagrozenia dla zdrowia i zycia spowodowaty,
ze policjanci rozpoczeli stanowcze egzekwowanie
respektowania przepiséw prawa w zakresie wprowa-
dzonych ograniczen, nakazéw i zakazow. Determinant
tych nieodpowiednich zachowan mozna doszukiwaé
sie w bezradnoSci, przemeczeniu i frustracji zwigza-
nej z pandemig. Nastepstwem tego moze by¢ ztos¢,
agresja werbalna i przemoc fizyczna, dodatkowo spo-
tegowana dezinformacjg o sensacyjnym charakterze,
przekazywang za posrednictwem mediéw spotecznos-
ciowych (Heitzman, 2020, s. 190). Przypuszczenia te
potwierdzajg medialne doniesienia dotyczgce wzrostu
liczby przypadkéw przemocy domowej w Europie (No-
wina-Konopka, 2020). Odbiorcami opisanych negatyw-
nych zachowan zostali takze policjanci podejmujgcy
czynnosci stuzbowe wobec 0s6b nierespektujacych
przepiséw. Przemoc stowna (Cegieta, 2019, s. 11),
w przestrzeni wirtualnej okres$lana jako hejt (Podra-
za, 2017), nasilala sie adekwatnie do wzrostu liczby
pojawiajacych sie w internecie (zazwyczaj wyrwanych
z kontekstu lub —w niekto6rych przypadkach — kontro-
wersyjnych) krotkich filméw z policyjnych interwengji.
Policjanci przekonani, Ze z po$wieceniem angazujq sie
w ochrone zycia i zdrowia spoteczenstwa na skale, jaka
dotad nigdy nie byta realizowana, nie spodziewali sie
tak daleko idgcego niezrozumienia ich pracy. Nowym
wyzwaniem dla funkcjonariuszy w omawianym kontek-
Scie staje sie zatem poradzenie sobie z zagrozeniami
psychospotecznymi, ktére skutkowa¢ moga zjawi-
skiem przeciwnym do zaangazowania — wypaleniem
zawodowym (Skowron-Mielnik, 2016, s. 160).

Utrzymujgca sie pandemia COVID-19 wymusza na
Policji dalszg eksploracje kierunkéw dziatan dotad
niepodejmowanych. Nowe zadania mogg pociggac za
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sobg labilno$¢ zaangazowania policjantoéw w prace.
Dlatego, szczego6lnie w czasach ,,nowej normalnosci”
(Sajdak, 2016, s. 255), tak waznym zagadnieniem
wydaje sie by¢ jego monitorowanie.

Metodyka prowadzenia badan oraz opis
proby badawczej

Synergia podejmowanych zagadnien w niniejszym
opracowaniu polega na tym, ze jak to zostalo wska-
zane wcze$niej, zaangazowani pracownicy Policji
w faktyczny sposob wptywaja zaréwno na pozytek or-
ganizagji, jak i dobro ogétu spoleczenstwa rozumiane
jako bezpieczenstwo. Jednak pandemia COVID-19, jak
kazdy inny Czarny Labedz charakteryzujacy sie wyste-
powaniem gwattownego kryzysu o znaczeniu global-
nym, moze pociggac za sobg r6zne, nieprzewidywane
w zarzadzaniu strategicznym sytuacje. Implikowac to
moze rownie drastyczne dla gospodarki i spoteczen-
stwa nastepstwa. W tym przypadku zaangazowanie
w prace wydaje sie by¢ tematem aktualnym i waznym.
Z kwerendy literatury przedmiotu wynika, ze wysoce
angazujacy sie pracownicy moga pozytywnie oddzia-
tywac na dalsze losy organizacji.

W celu rozpoznania wptywu pandemii COVID-19 na
zaangazowanie policjantéw przeprowadzone zostaty
badania na grupie 184 os6b. W czerwcu 2020 roku
respondenci oceniali sw6j poziom zaangazowania
zaréwno przed pandemig, jak i w jej trakcie.

Przyjeto zalozenie, ze pandemia COVID-19 wpty-
neta na poziom zaangazowania policjantow w prace.
Badanie zrealizowano przy wykorzystaniu polskiej
wersji kwestionariusza ankiety Praca i samopoczucie
(Kwestionariusz UWES) (Schaufeli i Bakker, 2003), ba-
dajgcego poziom zaangazowania w prace.

Kwestionariusz sktada sie z 17 stwierdzen okre$la-
jacych zaangazowanie badanego w prace i bada trzy
komponenty zaangazowania: wigor, zaabsorbowanie
i oddanie sie pracy. Poszczegolne stwierdzenia odno-
szgce sie do wskazanych podskal sg rozmieszczone
w kwestionariuszu w sposéb losowy. 17-elemen-
towa skala UWES ma zweryfikowane wtasciwosci

psychometryczne i stanowi czesto stosowany wskaz-
nik pomiaru zaangazowania w prace (Wéjcik-Karpacz,
2018, s. 69).

Zadaniem badanych byto przeczytanie stwierdzen
i zdecydowanie, czy kiedykolwiek w konteks$cie swo-
jej pracy czuli sie w ten wlasnie sposob. Nastepnie
zaznaczali na skali od 0 (nigdy) do 6 (zawsze) odpo-
wiedz, ktéra wedtug nich w najlepszy sposé6b opisuje
czestotliwo$¢ ich odczué¢. Badanie bylo anonimowe
i dobrowolne.

Wsréd badanych dominowali mezczyzni — 90,2%.
Najliczniejszg grupe reprezentowali funkcjonariusze
w wieku 26-33 lat — 51,6%. W drugiej kolejnosci byty
to osoby w wieku 34-41 lat — 30,4%, nastepnie 18-25
lat — 9,8% i powyzej 42 lat — 8,2%. Mozna uznad, ze
badani policjanci sg dobrze wyksztalceni, poniewaz
65,2% respondentéw posiada wyzsze wyksztaltcenie,
natomiast 34,8% — Srednie. Prawie potowa (46,7%)
wskazata, ze ich staz pracy w Policji wynosi od 3 do
10 lat. Kolejno 20,7% policjantéw to funkcjonariusze
ze stazem pracy 10-15 lat, 17,9% — w przedziale od
1 do 3 lat, 13,6% wskazan dotyczyto stazu pracy po-
wyzej 15 lat, a najmniej liczng grupe respondentéw
stanowily osoby majgce do jednego roku stuzby
— 1,1%. Prezentowane dane nie sg wystarczajace do
wnioskowania w odniesieniu do szerszej populagji.

Wyniki badan

Analizy statystyczne zebranych wynikéw zostaty
przeprowadzone w programie IBM SPSS Stati-
stics. W pierwszej kolejno$ci za pomocg testu alfa
Cronbacha oceniono rzetelno$¢ kwestionariusza
badawczego. Miara wewnetrznej spéjnosci testu
powinna by¢ wyrazona w przedziale od 0 do 1. Na
wysoka rzetelnos¢ skali wskazujg wartosci wieksze
od 0,7. Alfa Cronbacha dla catego kwestionariusza
badawczego wyniosta 0,961, co wskazuje na bardzo
wysoka spdjnos¢ i rzetelnos¢. Ogolny, usredniony
poziom zaangazowania w prace policjantow przed
pandemig COVID-19 wyniést 3,98 pkt, a w jej trakcie
— 3,80 pkt (rysunek 1). Oznacza to, ze zmalal on

Rysunek 1. Zaangazowanie w prace funkcjonariuszy Policji (dane usrednione z trzech komponentéw zaangazowania) przed

pandemiq COVID-19 i w czasie jej trwania
5

M przed pandemig

Zrodlo: opracowanie wlasne.

podczas pandemii
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podczas pandemii o 0,18 pkt wzgledem stanu przed
pandemia, co pozwala stwierdzi¢ nieprawdziwo$¢
hipotezy wyrazonej w niniejszym opracowaniu.

Oceny poziomu zaangazowania w prace przed
pandemig COVID-19 i podczas niej respondenci
dokonywali w tym samym czasie (czerwiec 2020
roku). Mogto to wplyng¢ na ich stosunek do bada-
nego zagadnienia. Psychiczne i fizyczne zmeczenie
zwigzane z kilkumiesieczng praca w warunkach
pandemii moglo spowodowa¢, ze policjanci bardziej
entuzjastycznie oceniali swoj poziom zaangazowania
sprzed omawianej sytuacji kryzysowej niz podczas
jej trwania.

Z analizy usrednionych wynikéow zaangazowania
policjantow w prace mozna wyciggna¢ nastepujace
whnioski:

* zaangazowanie policjantéow w wykonywang

prace, zaréowno przed pandemig COVID-19
(3,98 pkt), jak podczas niej (3,80 pkt), przekra-
cza przyjety w kwestionariuszu $redni poziom
zaangazowania (3,5 pkt). Sugerowac to moze,
Ze zaangazowanie policjantow w prace jest
nieznacznie powyzej Sredniej;

* podczas pandemii COVID-19 uwidocznit sie
nieznaczny spadek zaangazowania w prace.
Oznacza to, ze obok zmiany specyfiki niekt6-
rych zadan, na zaangazowanie policjantow
wplynely jeszcze inne czynniki.

Analizie poddano réwniez odchylenia standardowe
pokazujgce r6znorodnos¢ opinii pracownikéw. Wyniki
te zostaly zsumowane z trzech poszczeg6lnych kom-
ponentéw zaangazowania w prace, z rozroéznieniem
na przed pandemig (1,570) i podczas pandemii (1,656).
Uzyskane rezultaty wskazuja na stosunkowo niewielkg
r6znorodnos¢ odpowiedzi respondentow.

Nastepny etap analizy wynikéw polegat na ska-
tegoryzowaniu ich ze wzgledu na trzy komponenty
zaangazowania w prace z podzialem na przed pande-
mig oraz podczas pandemii. Analizie poddano $rednie
i standardowe odchylenia oraz dodatkowo kazdy
wymiar zaangazowania w prace oceniono testem alfa
Cronbacha (tabela 1).

Rzetelnos$¢ kwestionariusza dotyczaca poszcze-
gblnych komponentéw zaangazowania w prace
rowniez w tym przypadku jest wysoka (podobnie jak
i w zakresie odchylenia standardowego). Dodatko-

wo sprawdzono S$rednie wskazania respondentéw
dotyczace komponentéw zaangazowania w prace
z podziatem na przed pandemig i podczas pandemii.
Najmniejszg dysproporcje odnotowano w wymiarze
oddania sie pracy. Respondenci wskazali, ze ich od-
danie sie pracy podczas pandemii COVID-19 zmalato
jedynie o 0,04 pkt, co przeczy postawionemu przez
autora przypuszczeniu moéwigcemu, ze to wlasnie
ten aspekt zaangazowania w prace najmocniej moze
sie wyr6znia¢ na tle pozostatych w kontekscie sytu-
acji przed pandemig i podczas pandemii. Pozostate
sktadniki zaangazowania w prace r6znig sie od siebie
odpowiednio: wigor przed pandemig COVID-19 byt
wyzej oceniony o 0,28 pkt niz podczas niej, a zaabsor-
bowanie pracg przed pandemig COVID-19 0 0,21 pkt
wyzej niz w jej trakcie.

Analiza wynikoéw w zakresie wskazan poszczegol-
nych stwierdzen zawartych w kwestionariuszu takze
przyniosta interesujgce informacje na temat zaanga-
zowania policjantow (tabela 2).

Wiekszos$¢ wskazan respondentéw dotyczacych
szczeg6towych aspektéw zaangazowania w prace
przed pandemig byla na podobnym poziomie jak
podczas pandemii. Wyjatek stanowi tu stwierdzenie
»Jestem dumny(a) z pracy, ktérg wykonuje”. Analiza
wynikow tego aspektu wskazuje, ze respondenci
ocenili go wyzej o 0,75 pkt przed pandemig anizeli
podczas jej trwania. Sugerowac to moze umniejszanie
przez policjantéw swojej roli w organizacji i prowa-
dzi¢ do braku identyfikacji z wizja i misjg instytugji,
a w konsekwencji do odchodzenia z niej.

Natomiast zauwazalny jest niski poziom zaan-
gazowania w komponencie zaabsorbowania pracg,
zaréowno przed pandemia, jak i podczas niej. Zaob-
serwowano to w trzech stwierdzeniach, tj. ,Kiedy
pracuje, zapominam o wszystkim dookota mnie”,
»Zapominam sie, kiedy pracuje” i ,Jrudno mi oderwac
sie od mojej pracy”.

Najwyzej ocenianym przez respondentéw aspek-
tem zaangazowania bylo stwierdzenie z wymiaru
wigoru: ,\W pracy jestem odporny(a) psychicznie”, ze
Srednig wskazan przed pandemia 4,95 pkt, a podczas
pandemii — 4,73 pkt. Innym wzglednie wysoko oce-
nionym stwierdzeniem bylo: ,,Jestem oddany(a) swojej
pracy”, ktore przed pandemig uzyskato 4,88 pkt,
a podczas jej trwania 4,59 pkt.

Tabela 1. Statystyka opisowa komponentéw zaangazowania w prace policjantéw, z podziatem na przed pandemiq COVID-19

i podczas pandemii COVID-19

Wymiary zaangaZowania w prace
Przed pandemia COVID-19 Podczas pandemii COVID-19

Pozycje P . o -
S Wigor Oddanie si¢ | Zaabsorbowanie Wigor Oddanie si¢ | Zaabsorbowanie

pracy praca pracy praca
Alfa Cronbacha 0,882 0,884 0,851 0,887 0,890 0,817
Srednia 4,34 4,06 3,55 4,06 4,02 3,34
Odchylenie 1,479 1,514 1,719 1,568 1,659 1,743
standardowe

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Tabela 2. Statystyka opisowa elementéw zaungazowania w prace

Analizy statystyczne
Numer stwierdzenia ) $rednia Odchylenie
Wymiar standardowe
Stwierdzenie Przed Podczas Przed Podczas
pandemia | pandemii | pandemia | pandemii

1. W pracy czuje, ze rozpiera mnie energia. 3,95 3,54 1,499 1,542
4. W pracy czuje sie silny(a) i peten(petna) energii. 4,22 3,95 1,481 1,540
8. Kiedy rano wstaje, mam ochote i$¢ do pracy. 3,78 3,78 1,570 1,713
12. Z/ldocgigkl;(:;;irllfowaé prace przez bardzo diugie Wigor 426 403 1577 1,604
15. W pracy jestem odporny(a) psychicznie. 4,95 4,73 1,415 1,522
17. Pracuje wytrwale, nawet jesli spawy nie ida dobrze. 4,61 4,34 1,344 1,511
2. leaeT(e;;A:;t;)Crlq wykonuje, jest dla mnie pelna sensu 410 3.91 1,541 1,650
5. Jestem oddany(a) swojej pracy. Oddanie sie 4,88 4,59 1,377 1,563
7. Moja praca jest dla mnie natchnieniem. pracy 3,67 3,49 1,574 1,645
10. Jestem dumny(a) z pracy, ktérg wykonuje. 4,62 3,87 1,523 1,681
13. Praca jest dla mnie wyzwaniem. 4,01 3,87 1,606 1,681
3. Czas szybko plynie, kiedy pracuje. 4,15 4,07 1,669 1,653
6. E]iside){ pracuje, zapominam o wszystkim dookota 2,65 2,51 1,827 1,824
9. Czuje sie szczesliwy(a), kiedy intensywnie pracuje. ﬁ?;[::i: 4,09 3,78 1,616 1,752
11. Jestem pochioniety(a) swoja pracg. pracg 4,23 3,99 1,594 1,752
14. Zapominam sie, kiedy pracuje. 2,70 2,43 1,852 1,797
16. Trudno mi oderwac sie od mojej pracy. 3,40 3,17 1,805 1,817

Zrédto: opracowanie wlasne.

Podsumowanie

W literaturze przedmiotu zaangazowanie w prace
postrzegane jest jako specyficzny psychologiczny stan
umystu zalezny m.in. od interakcji oczekiwan i warun-
kéw pracy. Jego poziom mozna ustali¢ przy pomocy
narzedzi badawczych, np. kwestionariusza ankiety.
Na podstawie wynikéw oraz z wykorzystaniem kom-
binagji r6znych dostepnych instrumentéw zarzadza-
nia menedzerowie mogag ksztattowac poszczegélne
wymiary zaangazowania w prace. Przedtem jednak
nalezy je poprawnie zinterpretowac.

Wyniki badan przedstawione w opracowaniu nie
potwierdzily hipotezy mowigcej, ze w czasie pande-
mii COVID-19 wzrosto zaangazowanie policjantow
w prace. Wprowadzony w Polsce w pierwszym kwar-
tale 2020 roku stan epidemii spowodowat nieznaczne
obnizenie jego poziomu.

Wptywu na taki wynik mozna dopatrywac sie we
wspomnianej w opracowaniu interakcji zachodzgcej
pomiedzy dziataniami represyjnymi policjantow
w stosunku do os6b razgco naruszajacych przepisy
prawa w zakresie przeciwdziatania szerzeniu sie
wirusa SARS-CoV-2 a hejtem wobec funkcjonariuszy

Policji. Innym wytlumaczeniem réznic w aspekcie za-
angazowania w prace przed pandemig i podczas niej
moze by¢ niepostrzeganie nowych zadan w kategorii
wyzwan. Omoéwione w artykule wczesniej nierealizo-
wane zadania w chwili wypetniania ankiety policjanci
wykonywali nieprzerwanie i z duzg intensywnoscig
juz od trzech miesiecy. Generuje to wysokg powta-
rzalnos$¢ czynnosci, co po pewnym czasie sprawia,
Ze nie s3 juz postrzegane jako wyzwania, lecz jako
standardowe obowigzki. Waznym czynnikiem warun-
kujacym odpowiedzi respondentéw moze by¢ takze
doswiadczenie sytuacji kryzysowej, ktére wywotuje
stres, a w konsekwencji zmienne zaangazowanie
policjantéw.

Pewnym ograniczeniem w zaprezentowanych
badaniach byt problem deklaratywnosci. Po pierw-
sze, deklaracja respondenta niekoniecznie musi by¢
tozsama z jego faktycznym postepowaniem (np.
w stwierdzeniach odnoszgacych sie do sytuacji sprzed
pandemii). A po drugie, podczas wypetniania ankiety
mogta wystgpi¢ pewna, niezamierzona przez bada-
nych, rozbiezno$¢ w przekonaniu co do rzeczywistego
poziomu zaangazowania sprzed pandemii. Badanie
poziomu zaangazowania policjantéw prowadzone
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bylo w czerwcu 2020 roku. Funkcjonariusze, ktorzy
w tym czasie wypelniali ankiete, juz od kilku miesie-
cy pracowali w warunkach podwyzszonego stresu,
zmeczenia fizycznego i psychicznego, w zwiazku
z czym mogli bardziej entuzjastycznie ocenia¢ swoj
poziom zaangazowania sprzed pandemii. By¢ moze,
gdyby to badanie odbylo sie na poczatku kwiet-
nia 2020 roku, czyli w pierwszej fazie pandemii
COVID-19 w Polsce, wyniki przedstawialyby zupetnie
inny obraz sytuagji.

Wyniki badan wskazuja, ze policjanci przejawiajg
nieco wyzszy (wedtug skali przyjetej w kwestionariu-
szu) niz $redni poziom zaangazowania w prace w obu
badanych perspektywach: przed pandemia i podczas
niej. Na podstawie analiz statystycznych wynikow
oraz ich koherentnej interpretacji mozna sformufo-
waé pewne rekomendacje i wskazania dla praktyki
zarzadzania. Po pierwsze, prowadzenie cyklicznych
badan zaangazowania pracownikéw w wykonywang
prace pozwala na statle monitorowanie jego poziomu.
Sprzyja¢ to moze podejmowaniu przez menedzeréw
relatywnie szybkich decyzji w celu przeciwdziatania
pojawiajacej sie labilnosci zaangazowania pracowni-
czego. Po drugie, menedzer wiedzac, ze czynnikami
determinujgcymi zaangazowanie jest m.in. odczucie
sensu wykonywanych zadan, do$wiadczenie bycia
potrzebnym dla organizacji czy poczucie autorstwa
i wptywu na decyzje zwigzane z jej funkcjonowaniem,
powinien dazy¢ do stworzenia takich warunkow
pracy, aby sprzyjaly one wystepowaniu wszystkich
tych czynnikéw jednoczesnie. Po trzecie, korelacja
tych dwoch rekomendacji skutkuje poszukiwaniem
nowych kierunkéw zarzgdzania kapitatem ludzkim.
Pewng propozycja w tym zakresie moze by¢ koncep-
cja zarzadzania przez zaangazowanie (Juchnowicz,
2010), ktéra w znaczacy sposéb moze przyczynic
sie do wzrostu zaangazowania pracowniczego i jego
ustabilizowania. Polega ona na umacnianiu wiezi
miedzyludzkich opierajgcych sie na wewnetrznych
mechanizmach motywacji wynikajacych ze wspélnych
celow, warto$ci, zaufania i wzajemnego szacunku.
Dlatego, na podstawie wnioskéw z badan oraz
przedstawionych rekomendacji i wskazan dla praktyki
zarzadzania, uzasadnionym wydaje sie by¢ zbadanie,
czy taka koncepcja bytaby mozliwa do zastosowania
w instytucji zhierarchizowanej, jaka jest Policja.
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