Law * Education * Security, Special Issue 1/2024, Warszawa 2024

DOI: 10.52694/ThPSR.2024.5
Zbigniew Nowacki

Determinanty poczucia satysfakcji
zawodowej oraz zadowolenia z pracy
funkcjonariuszy dzialow ochrony polskich
zakltadow karnych i aresztow Sledczych

Determinants of job satisfaction and job
contentment of officers of the security departments
of Polish prisons and detention centers

Przedmiotem analizy uczyniono determinanty satysfakcji funkcjona-
riuszy z pracy w dziale ochrony polskich zaktadow karnych i aresztow Sled-
czych. Nagromadzenie znaczacej liczby os6b pozbawionych wolnosci oraz
wieziennego personelu na stosunkowo niewielkiej powierzchni fizycznej
wigzienia oraz wielowymiarowosc relacji w zbiorowosci wieziennej w petni
uzasadniaja znaczenie osobistego zaangazowania wieziennikOw w prace
z trudnym klientem dla efektywnosci dziatania. Szerzej, istote znaczenia
osobistego zaangazowania pracownika dla rozwoju organizacji jako cato-
Sci. Z niewielkim ryzykiem bledu mozna zaktadaé, ze osobiste zaangazo-
wanie w wykonywanie pracy bedzie pozostawac w zwigzku z poczuciem
satysfakcji zawodowej lub zadowoleniem z pracy (a te z efektywnoscia
pracy). W jezyku potocznym wymienione terminy stosuje sie¢ zamiennie,
czesto bez glebszej refleksji. Wglad w aspekty dzialania funkcjonariuszy
dziatu ochrony zdaje si¢ ujawniac, ze w odniesieniu do wickszosci przy-
padkow bardziej uzyteczne jest stosowanie pojecie zadowolenia z pracy
niz satysfakcji zawodowej. Powyzsza konstatacja nie wyklucza zaistnienia
satysfakcji zawodowej. Znaczenie poczucia satysfakcji zawodowej oraz
zadowolenia z pracy nabiera znaczenia w szerszym pokoleniowym kon-
tekscie. Zwlaszcza w sytuacji przyspieszonej wymiany zasobow ludzkich
polskiego wieziennictwa. Tym bardziej, ze uwzglednienie (badz zigno-
rowanie) implikacji pokoleniowej odmienno$ci moze mie¢ kluczowe
znaczenie dla rozwoju zawodowego zatrudnionych pracownikéw — tym
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samym rozwoju i funkcjonowania instytucji — polskiego wieziennictwa.
Osobng kwestig pozostaja wyzwania zwigzane z funkcjonowaniem naj-
mtodszych pokolen w wieziennej spotecznosci, w tym generacji NEET
(not in education, employmentortraining).

Stowa kluczowe: poczucie satysfakcji zawodowej, zadowolenie z pracy,
identyfikacja z praca, uczucie przeptywu, flow

The subject of the study was the determinants of ,,job satisfaction”
and ,,job contentment” of officers of the security departments of Polish
prisons and detention centers. The multidimensionality and complexity
of prison relations taking place in conditions of overcrowding and high
density make working with a difficult client (i.e. a person deprived of free-
dom) a challenge for prison staff. It is to be expected that along with the
involvement in the performed work, there will be a desire to achieve the
state of ,,job satisfaction” or ,,job contentment”. In colloquial language,
these terms are used interchangeably, often without any deeper reflec-
tion. Insight into aspects of security officers’ performance seems to reveal
that in many cases it is more useful to use the term ,,job contentment”
rather than ,,job satisfaction”. The above statement does not preclude
the achievement of the state of ,,job satisfaction”. Achieving a ,,sense
of job satisfaction” and ,,job contentment” becomes more important in
a broader generational context, especially in the situation of accelerated
exchange of human resources of the Polish prison system. Taking into
account (or ignoring) the implications of generational differences may
be of key importance for the professional development of officers, and
can either facilitate or halt the progress of the national prison system.
An exemplification of generational variability is also the emergence of
the NEET generation (not in education, employment or training) on the
labor market.

Key words: job satisfaction, job contentment, identification with work,
feeling of flow
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Wprowadzenie

Rozwazania skoncentrowane na determinantach satysfakcji zawo-
dowej funkcjonariuszy dzialu ochrony Stuzby Wiegziennej moga by¢
potraktowane jako kuriozum. Wszak obowiazujace akty prawne' oraz
usytuowanie funkcjonariusza dziatu ochrony w hierarchii stuzbowej wy-
znacza kluczowe aspekty jego dzialania. W znacznym stopniu wymusza
oczekiwany przez pracodawce poziom wykonywania obowiazkow. Jaka
zatem wymowe dla organizacji — tu Stuzby Wieziennej — ma personalna
satysfakcja w stuzbie funkcjonariusza dziatu ochrony? Uzycie terminu
organizacji nie jest przypadkowe. Bowiem wiele badan satysfakcji pra-
cownikow, ktorych wyniki moga okazac si¢ przydane dla przedmiotowych
rozwazan, odnosi sie do relacji wewnatrz organizacji oraz tych z klien-
tami firm i przedsigbiorstw (zréznicowanych pod wieloma wzgledami).
Wglad w strukture Sredniej wielkoSci zaktadu karnego 1 aresztu Sledczego
ukazuje rozmiar organizacji (duze skupiska ludzi) oraz stopien skom-
plikowania relacji spotecznych w jej obrebie. Dychotomiczny podziat
zbiorowosci na personel wigzienia oraz osoby pozbawione wolnosci nie
oddaje w petni wielowymiarowoSci relacji w jednostce penitencjarne;j.
Osoby pozbawione wolnosci nie s3 ,,klientami” w potocznym rozumieniu.
Natomiast spoteczne kontakty personelu wigzienia z owymi klientami,
niejednokrotnie trudne, charakteryzuja si¢ znaczna czegstoscia w sytuacji
nieuchronnosci kontynuowania. Wyselekcjonowaniu determinant satys-
fakcji w stuzbie funkcjonariuszy dzialu ochrony nie sprzyja takze zrozni-
cowanie w obrebie tejze spotecznosci. Kobiety inaczej niz mezczyzni de-
finiuja szczescie, choC wystepuje podobiefnistwo w postaci uwzgledniania
zmiennej — wlasnej wartosci’. Mezczyzni swoje cele osiagaja w pozZniejszej
fazie zycia niz ma to miejsce w przypadku kobiet. Podniesiona zmienna

! Zob.: Ustawa z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz. U. 2022, poz. 2470); Ustawa z dnia
6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny wykonawczy (Dz. U. 2023, poz. 127); Rozporzadzenie Rady Ministréw
z dnia 23 grudnia 2019 r. w sprawie szczegdtowego trybu dziatan funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej podczas
wykonywania czynno$ci stuzbowych (Dz. U. 2019, poz. 2518); Zarzadzenie nr 2/23 Dyrektora Generalnego
Stuzby Wigziennej z dnia 09 stycznia 2023 r. w sprawie sposobéw ochrony jednostek organizacyjnych Stuzby
Wigziennej, sposobéw ochrony i konwojowania skazanych oraz tymczasowo aresztowanych i zadafi ochronnych
funkcjonariuszy i pracownikéw Stuzby Wigziennej oraz przywigziennych zaktadow pracy; Regulamin Nr 2/2010
Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej z dnia 18 pazdziernika 2010 r. w sprawie sposobu petnienia
stuzby przez funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej; Regulamin Nr 1/2010 Dyrektora Generalnego Stuzby
Wieziennej z dnia 18 pazdziernika 2010 r. w sprawie zasad etyki zawodowej funkcjonariuszy i pracownikéw
Stuzby Wieziennej; Zarzadzenie nr 59/18 Dyrektora Generalnego Stuzby Wieziennej z dnia 19 grudnia
2018 r. w sprawie mentoréw w Stuzbie Wigzienne;j.

2 A. Reid, Gender and Sources of Subjective Well-Being, ,, Sex Roles” 51, s. 617-629.
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,wiek zycia” ma zdecydowanie bardziej znaczace implikacje. Spoteczno$¢
funkcjonariuszy obejmuje cztery pokolenia, a mianowicie: nielicznych
juz przedstawicieli pokolenia Baby boomers (BB), Pokolenie X oraz Y
i C. Na potrzeby rozwazan przyjeto za Justyng Wiktorowicz i Izabela
Warwas okreslenie C dla najmtodszego z wymienionych pokoler’, choé
w literaturze przedmiotu generacja C okreSlana jest takze mianem
Z.. Osoby przynalezne do wyodrebnionych pokoleni zostaty uksztattowa-
ne w zupetnie innych okresach historycznych, odmiennej rzeczywistosci
— co zdaje sie pozostawaé w zwigzku z postawami wobec otaczajacego
Swiata, w tym postawami wobec pracy. Nalezy wiec zaktada¢ zmienno§¢
w zakresie determinantow satysfakcji w stuzbie funkcjonariuszy dziatu
ochrony Stuzby Wiezienne;.

Zadowolenie z pracy a poczucie satysfakcji zawodowe;j

Istotne znaczenie dla podejmowanej problematyki majg ustalenia
nowego trendu w psychologii — psychologii pozytywnej. Jak podaje Mar-
ta Juchnowicz, psychologia pozytywna koncentruje si¢ na pozytywach
funkcjonowania organizacji oraz pozytywnych kontekstach dziatania
cztowieka w organizacji — w tym satysfakcji z pracy. DoniostoS¢ podnoszo-
nych aspektow wynika z faktu, ze ich wspotwystepowanie jest warunkiem
uzyskania wiecej niz przeci¢tnych osiagni¢c€ i rozwoju organizacji‘. Nato-
miast z koncepcji zarzadzania kapitalem ludzkim wynika, ze satysfakcja
zawodowa jest miarodajnym prognostykiem zaangazowania pracownika.

Pierwsze prace badawcze dotyczace zadowolenia oraz satysfakcji
z pracy powstaly juz w trzeciej dekadzie dwudziestego wieku, a zatem
ponowne zainteresowanie zaswiadcza o koniunkturze sprzyjajacej opra-
cowaniom problematyki satysfakcji z pracy. Kwerenda literatury ujaw-
nia dwojaki sposob rozumienia istoty satysfakcji. Pierwszy, eksponujac
emocjonalny charakter satysfakcji, odwotuje si¢ do uczu¢. Stosownie
do drugiego sposobu’, satysfakcja oraz zadowolenie z pracy wyznaczaja

3 J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk, A.Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna,
Pokolenia — co si¢ zmienia? Kompendium zarzqdzania multigeneracyjnego, Wolters Kluwers, Warszawa 2016,
s. 22.

4 M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa pracownikéw kreator kapitatu ludzkiego, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2014, s. 7.

> V.H. Vroom, Work and Motivation, Wiley&Sons, New York 1964, s. 99, podaje za: A. Springer, Wybrane
czynniki ksztattujqce satysfakcje pracownika, Problemy Zarzadzania 2011, nr 4, 5.163.
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pozytywna postawe wobec pracy. Koncepcja Victora H. Vrooma wspiera
sie na zatozeniach teorii oczekiwan, w mysl ktorej, satysfakcja jest warun-
kowana spetnieniem oczekiwan.

Natomiast Edwin A. Locke definiuje satysfakcje z pracy nastepujaco:
,rezultat postrzegania wlasnej pracy jako takiej, ktora umozliwia osia-
gniecie waznych wartosci z pracy, pod warunkiem ze te wartoSci sa zgod-
ne z potrzebami lub pomagaja w realizacji podstawowych potrzeb czlo-
wieka”®. Anna Wasiluk, definiujac satysfakcje, pisze, ze jest to: funkcja
rownowagi miedzy zasobami cztowieka, ktore inwestuje w prace, a tym,
jakie sa jej wyniki lub co otrzymuje w zamian’, Stephen Robbins zas,
precyzujac istote zadowolenia z pracy, podaje: ,,pracownik zadowolony
z pracy ma wobec niej postawe pozytywna, ktos niezadowolony ze swojej
pracy ma wobec niej postawe negatywna’®. Ze wzgledu na rozmiar opra-
cowania, przytoczono tylko kilka definicji satysfakcji oraz zadowolenia
z pracy’, niemniej jednak, nawet i te w wystarczajacym stopniu przyblizaja
istote przedmiotu rozwazan. Ponadto, pozwalaja dostrzec, ze pojecie
satysfakcji zawodowej oraz zadowolenia z pracy sa przez teoretykdw
zagadnienia stosowane zamiennie, co w zasadzie jest zbiezne z potocz-
nym rozumieniem tych terminéw'’. Czy jednak sa to pojecia catkowicie
tozsame? W opinii Marty Juchnowicz, pojecia zadowolenia z pracy oraz
satysfakcji zawodowej roznig si¢ znaczeniem, maja tez inne implika-
cje — stad tez postulat rozrézniania pojec!’. Argumentow sktaniajacych
do réznicowania poje¢ dostarcza teoria Frederica Herzberga'?. Zdaniem
Marty Juchnowicz, owe pojecia roznicuja czynniki, ktore je determinuja.
Zadowolenie z pracy determinuja czynniki zewnetrzne takie jak: akcep-
towana gratyfikacja finansowa, aprobowane materialne warunki pracy,
wlasciwy sposob kierowania, stosowne relacje z przetozonymi i wspotpra-
cownikami. Natomiast poczucie satysfakcji zawodowej wymaga ponadto
dzialania czynnikow wewnetrznych, w tym: uznania przetozonych, per-
spektywy uczenia si¢, dostrzegania zakresu powierzonej odpowiedzial-
noSci. W takim ujeciu satysfakcja jest utozsamiana: ,,ze specyficznym

® E.A. Locke, The Nature and Causes of Job Satisfaction. Handbook of Industrial and Organizational
Psychology, Chicago: Rand McNally College Publishing Company 1976, s. 1319, podaj¢ za: A. Springer,
Wybrane czynniki ksztattujqce satysfakcje pracownika, Problemy Zarzadzania 2011, nr 4, s. 163.

7 A. Wasiluk, Nowoczesne podejscie do zarzqdzania organizacjami, Difin, Warszawa 2009, s. 209.

8 S.P. Robbins, Zasady zachowania w organizacji, Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 35.

9 Zob. M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 12.

10" Stownik synoniméw, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 380.

M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 12-16.

12 Zob. FE. Herzberg, B. Mausner, B. Snyderman, The Motivation to Work, London 1959.

101



Zbigniew Nowacki

stanem holistycznego uczucia pracownika, okre§lanego w literaturze jako
,uskrzydlenie”, uczucie przeptywu, ,,flow”".

Ow stan jest definiowany w zréznicowany sposéb. Philip Zimbardo
wsrdd elementéw definicyjnych stanu flow wymienia szczegdlny stan
SwiadomoSci i poczucie uptywu czasu oraz koncentracje na zadaniu,
a nie na jego wyniku'*. Stephen Robbins oraz Timothy Judge akcentuja
potrzebe intelektualnego wyzwania w procesie pracy. Natomiast Joh-
natan Sutherland i Diane Canwell wskazuja, iz satysfakcja nie odnosi si¢
do rutynowych zwyczajnych zadan pozostajacych w zwiazku z wykonywa-
na praca, a dotyczy zadan stanowiacych dla wykonawcy wyzwania'®. Jak
pisze Marta Juchnowicz: ,,flow jest nieodlacznym elementem procesu
tworczego 1 stanowi rezultat szczegolnego zaangazowania w prace, a nie
w jej ewentualne skutki”’. Satysfakcja zawodowa stanowi zatem wyz-
szy poziom zadowolenia z wykonywanej pracy. Wyzszy, poniewaz jego
osiagnigcie wymaga, aby wykonywanie pracy posiadajacej walor inte-
lektualnego wyzwania implikowato pozytywne uczucia w postaci radosci
z rozwoju zawodowego oraz poczucia samorealizacji, i w konsekwencji
umozliwia pelng identyfikacje z organizacja (i praca)*®.

Pokolenia na polskim rynku pracy

Aktualnie na polskim rynku pracy funkcjonuja osoby nalezace do czte-
rech pokolen, a mianowicie: Baby Boomers, X,Y oraz C.Rozwdj onto-
genetyczny osob skrywajacych sie pod tymi nazwami ma swoj przebieg
w innych okresach historycznych (o czym w dalszej czgSci opracowania).
Jak pisze Napoleon Wolanski, miedzypokoleniowe przemiany: ,,naste-
powac¢ moga pod wplywem wszystkich tych czynnikéw, ktore dziataja
na czlowieka w trakcie jego rozwoju ontogenetycznego, a jednoczesnie

13 M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 13; zob. tez: M. Juchnowicz, Paradygmat cztowieka usatysfak-
cjonowanego w polskich realiach, [w:] M. Juchnowicz (red.), Postawy Polakéw wobec pracy w zarzqdzaniu
kapitatem ludzkim, Oficyna Wydawnicza Wolters Kluwer Business, Krakow 2009, s. 123.

4 P.G. Zimbardo, Psychologia i zycie, Wydawnictwo naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 465.

15°S.P. Robbins, T.A. Judge, Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa 1998, s. 61-62.

16 J. Sutherland, D. Canwell, Klucz do zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2007, s. 186.

7M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 14.

8 M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa...., s. 15-16.

19" J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk, A.Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna,
Pokolenia...
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moga by¢ czedcia przemian mikroewolucyjnych (a wiec filogenetycz-
nych)”?. Napoleon Wolanski, podkreslajac jak daleko ztozone i skompli-
kowane s3 badania dotyczace tendencji przemian miedzypokoleniowych,
wskazuje na konieczno$¢ uwzglednienia takich zagadnien jak: genetyka,
ekologia, ale takze biologiczne procesy przystosowawcze oraz przemia-
ny demograficzne (w tym te powodowane czynnikami ekonomicznymi,
kulturowymi oraz politycznymi)?'.

Nalezy zatem oczekiwacé, ze uwarunkowania, w jakich uksztattowat si¢
cztowiek, nie beda pozostawac bez zwigzku z jego sposobem postrzegania
otaczajacego Swiata. W tym swojego miejsca w tym $§wiecie oraz roli pracy
W Zyciu.

Tym bardziej jesli uwzgledni si¢, ze zmiany mi¢dzypokoleniowe
oraz implikacje tychze zmian sa dostrzegane przez wielu badaczy. Owe
przemiany ujawniaja si¢ takze w obszarze biologicznych cech ludzi (jak
chocéby: wysokosci, wagi i proporcji ciata oraz ci$nienia tetniczego)>.

Na potrzeby rozwazan przyjeto definicje ,,pokolenia” zaproponowana
przez Anthonego Giddensa: ,,pokolenie to ogét jednostek urodzonych
1 zyjacych w tym samym czasie. O przynaleznosci do pokolenia decyduje
nie tylko rok urodzenia, lecz takze wspdlnota doswiadczen ksztaltowa-
nych przez konkretne spoleczefistwo”=.

A zatem czas na przedstawienie najstarszego na polskim rynku pracy
pokolenia — Baby Boomers*. Nazwa pokolenia zdaje si¢ pozostawaé
w zwigzku z powojennym wzrostem liczby urodzen po Il wojnie Swiatowej
(obserwowanym w przewazajacej czesci Swiata). Sg to osoby urodzone
w latach 1946-1964%, czyli ludzie, ktérych wiek w roku 2023 zawiera si¢
w przedziale 59-77 lat. Uwzglednienie polskich uwarunkowan nieznacz-
nie modyfikuje ogolnie przyjety przedziat czasowy. Polscy demografowie

2 N. Wolanski, Przemiany miedzypokoleniowe, mikroewolucja czy diugotrwate fluktuacje — fakty i opinie,
Przeglad Antropologiczny, 1987, tom 53, z. 1-2, s. 181.

2 N. Wolafiski, Przemiany miedzypokoleniowe..., s. 181.

22 N. Wolanski, Przemiany miedzypokoleniowe, mikroewolucja czy diugotrwate fluktuacje — fakty i opinie,
Przeglad Antropologiczny, 1987, tom 53, z. 1-2, s. 181-191; zob. takze M. Kowal, B. A. Cichoniska (red.),
Miedzypokoleniowe zmiany w budowie ciata i akceleracja pokwitania u dzieci i mlodziezy w wieku 7-15 lat
z populacji wielkomiejskiej w swietle uwarunkowan psychosocjalnych, Akademia Wychowania Fizycznego im.
Bronistawa Czecha w Krakowie, Monografie nr 5, Krakow 2011.

% A. Giddens, Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2012, s. 1084.

2 Pierwszy raz nazwa ta pojawita si¢ w styczniu 1963 roku w artykule na tamach ,,Daily Press”, https://www.
rp.pl/spoleczenstwo/art19054001-baby-boomers-co-to-za-pokolenie-kto-do-niego-nalezy [dostep:28.12.2022].
» W polskich warunkach przyjmuje si¢ odmienne granice, a mianowicie: 1945-1960 lub 1946-1961,
podaje za: J. Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk,
A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 22.
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proponuja dwa przedzialy, a zatem w krajowych uwarunkowaniach
w 2023 roku beda to osoby w przedziale wieku 63-78 lub 62-77 lat.
Okres historyczny sprawiat, ze niezaleznie od miejsca zycia, pokolenie
BB taczyta nadzieja na lepsza przyszios¢ oraz aktywnos¢ zawodowa przy-
padajaca na okres dynamicznej odbudowy gospodarki po zniszczeniach
wojennych. Zmienna przynaleznoS¢ narodowosciowa zdaje si¢ wskazy-
wac, ze osoby nalezace do pokolenia BB rozwijaly si¢ w diametralnie
odmiennych warunkach. Refleksja nad warunkami zycia w USA, Europie
Zachodniej oraz w Polsce uSwiadamia skale zr6znicowania. Polska w tym
czasie byla krajem socjalistycznym z wszelkimi tego faktu konsekwencja-
mi. Amerykanskie be optimistic zdecydowanie nie bylo mottem Polakow
zyjacych w tamtych latach. W owym czasie w Polsce znaczenia nabierata
przedsiebiorczos¢. Polacy traktowali prace jako obowiagzek. I choé pra-
cowali w r6znych uwarunkowaniach (socjalizm, przemiany ustrojowe),
to tylko z rzadka zmieniali miejsce zatrudnienia, a w nim stanowisko.
Justyna Wiktorowicz oraz Izabela Warwas, opisujac pokolenie Baby
boomers, jako swego rodzaju dewize tego pokolenia podaje: ,,Pracuje,
aby przetrwa¢”?. Aktualnie osoby przynalezne do pokolenia BB nawet
po osiagnieciu wieku emerytalnego szukaja pracy w niepelnym wymiarze
czasu, za$ trud, jaki wtozyli w swoje dotychczasowe osiagniecia, sprawia,
ze chca by¢ aktywni w miedzypokoleniowej wymianie doswiadczen. Dys-
ponujac Srodkami oraz czasem, chetnie podejmujg dziatania ukierunko-
wane na osobisty rozwdj, samorealizacje oraz urzeczywistnienie swoich
planow. Justyna Wiktorowicz oraz Izabela Warwas, wsrdd stabych stron
przedstawicieli pokolenia BB wymieniaja to, ze: ,,na pierwszym planie
stawiaja sam proces, a nie rezultat, niekoniecznie sa budget minded”?* .
Owa ,,staba strona” jest noSnikiem informacji o oczekiwaniach oraz
wartoS$ciach cenionych przez pokolenie BB, ale wskazuje tez czynnik
determinujacy satysfakcje z pracy osob przynaleznych pokoleniu. W tym
miejscu warto przywotaé stowa Marty Juchnowicz: ,,flow jest nieodtacz-
nym elementem procesu tworczego i stanowi rezultat szczegdlnego zaan-
gazowania w prace, a nie w jej ewentualne skutki”?. Pojawienie si¢ uczu-
cia przeptywu ,,flow” jest kojarzone ze stanem satysfakcji zawodowej”.

% J. Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk,
A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 26.

7 J.Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk, A. Stan-
kiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 28.

% M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 14.

¥ M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 13.
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Ograniczone rozmiary opracowania nie pozwalaja na poglebiong analizg
pokolenia BB. Wiecej informacji o pokoleniu baby boomers Czytelnik
odnajdzie w opracowaniu Justyny Wiktorowicz oraz Izabeli Warwas.

Pokolenie X (0s6b urodzonych w latach 1965-1979), ktérego mottem
zdaje sie by¢: ,,Zyje, aby pracowaé™!, lata mtodosci przezywato w okresie
kojarzonym z kryzysem gospodarczym. To czasy znamiennych faktow
historycznych, to czasy znaczacych zmian otaczajacego ich swiata. Owe
przeobrazenia pozostawaly w zwiazku z malejaca rola autorytetow oraz
strajkami. W Polsce to czas zmian systemowych. W Niemczech przestat
istnie¢ mur berlinski. Stany Zjednoczone zapoczatkowuja procesy globa-
lizacyjne. Postep technologiczny zaowocowat pojawieniem sie kompute-
row osobistych. To wazne, choc nie wszystkie fakty ksztattujgce otaczajaca
ich rzeczywisto$¢. Natomiast polskie realia nie napawaly optymizmem.
Uzyskanie statej i dobrej pracy nie byto tatwe — dyplom wyzszej uczelni juz
nie wystarczal. Niemniej jednak cenili (i cenig) prace®. Prawdopodobnie
motywowalo ich dazenie do zrekompensowania implikacji utrudnionego
dostepu do wartosci cenionych w dziecinstwie. Jako dojrzate pokolenie
cenig sobie osobisty rozwoj, mozliwos¢ wykazania wlasnej inicjatywy.
Sukces zawodowy kojarza z ciezka praca. Podobnie jak w przypadku
pokolenia BB, pokolenie X charakteryzuje gotowos¢ do poswiecenia sie
pracy. I tejze pracy podporzadkowujg prywatng aktywnosc.

W miejscu pracy oczekuja rozwigzan stwarzajacych poczucie wolnoSci
oraz mobilnos$ci. Niemniej jednak wyjatkowo cenig sobie bezpieczenstwo
1 stabilno$¢ zatrudnienia, za$ awans pionowy przekladaja nad poziomy.
Pozostaja lojalni wobec organizacji, cho¢ w mniejszym stopniu niz Baby
boomers. Niezbyt dobrze czuja sie z zhierarchizowanej strukturze, ale nie
maja problemOw z uznawaniem autorytetow. Dazenie do przywodztwa
nie jest dominujacym motywem zawodowe] aktywnosci. Wielozadanio-
woS¢ stanowi dla nich pewien problem. Obawy wzbudza ryzyko utraty
zatrudnienia®.

3 J. Wiktorowicz, I. Warwas, Pokolenia na rynku pracy [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska,
P. Woszezyk, A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 20-28.

3t J. Wiktorowicz, I. Warwas, Pokolenia na rynku pracy [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska,
P. Woszezyk, A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 29.

32 J. Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk,
A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 28-29.

3 J. Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk,
A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 28-29.
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Na polskim rynku pracy funkcjonuja jeszcze dwa pokolenia — Y oraz
C, niejednokrotnie okreslane jako pokolenie Millenium*. Czasy dzie-
cinstwa oraz mlodosci pokolenia Milenium to zdecydowanie lepsze czasy
niz pokolen BB oraz X. Pokolenie korzystato z peinej dostgpnosci do Inter-
netu, jest lepiej wyksztalcone niz poprzednie generacje, przez co swiadome
swojej wartosci. Jest jednak jeszcze co$, co wyraznie odrdznia Milenium
od poprzednich pokolen — podejsécie do pracy. Dla pokolen Y oraz C praca
to dodatek do zycia. Dazg do zachowania stanu rownowagi pomiedzy pracg
a zyciem. Sa wielozadaniowi, ale mniej lojalni wobec pracodawcy niz BB
1 X. Zamyst poszukiwania pracy poza granicami kraju pojawia si¢ u nich
zdecydowanie cze$ciej niz u osob nalezacych do pokolenia BB i X. Przed-
ktadaja komunikacje elektroniczng nad t¢ bezposrednia (twarza w twarz).
Wynikajacy z wieku brak do§wiadczenia moze ujawniaé si¢ w szczegolnosci
w kontakcie z klientem trudnym. Poniewaz we wczesnych fazach rozwojo-
wych dostrzegano 1 nagradzano pozytywne efekty ich dzialania, czgstokro¢
tegoz samego oczekujg w srodowisku pracy. W pracy raczej nie do konca
sa samodzielni, ani w kwestii kierowania wlasnym rozwojem zawodowym,
ani bezposredniej realizacji zadan. Lepiej czuja sig, jesli stawiane przed nimi
cele sg jasno okreslone. Pomimo, iz pokolenia Y i C posiadajg wiele wspodl-
nych cech, wykazuja odrebnos$¢. Jak pisze Justyna Wiktorowicz oraz Izabela
Warwas, generacja Y — ,,ja, dla mnie”, ktéra poszukuje stawy i fortuny, cha-
rakteryzuje sie wicksza wielozadaniowoscia niz C. Swiadome swoich kom-
petencji pokolenie Y oczekuje stosownej gratyfikacji za wykonywana prace.
Aby dynamicznie si¢ rozwija¢, wymaga od pracodawcy, aby ten inwestowat
w jego rozwoj zawodowy. Cenig tylko rzeczywiste autorytety, a wérod przeto-
zonych — tych bedacych ich coachami. Osobom z tego pokolenia odpowiadaja
bliskie i otwarte kontakty z przetozonymi, ktore s3 wkomponowane w plaska
strukture organizacyjng firmy. Niejednokrotnie nierealistyczne oczekiwania
wobec pracodawcy pozostajag w zwiazku z (ich) postawami, ujawniajacy-
mi preferencj¢ osobistego komfortu 1 wygody, a nie spetnianie wymagan
pracodawcy. Pokolenie to, zdaje si¢ nie przywigzywac¢ wigkszej uwagi
do konwenansow w zawodowych i prywatnych kontaktach spotecznych.
Z kolei zycie pokolenia C koncentruje si¢ wokot zdobyczy technologicznych
wspotczesnego §wiata, a w kwestii spozytkowania owych zdobyczy wykazu-
je znacznie wigkszg sprawno$¢ niz starsze pokolenie Milenium. Dostrzegajac

34 A, Zarczyhska-Dobiesz, B. Chomatowska, Pokolenie,, Z” na rynku pracy-wyzwania dla zarzqdzania zasobami
ludzkimi, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu” 2014, nr 350.
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uzupetnianie i przenikanie si¢ $wiata realnego i wirtualnego, jak zadne inne
pokolenie sprawnie przemieszcza si¢ pomi¢dzy nimi. Pokolenie C (generacja
,,my” w odroznieniu od Y jest bardziej spotecznie zorientowane. Praca oraz
zycie prywatne to dla nich nierozerwalne scalenie, w ktorym chcg kierowaé
si¢ tozsamymi standardami. Roztozona w czasie kariera nie jest ich sposobem
na rozw0j zawodowy. Cenig sobie dobra atmosfer¢ w pracy oraz okazywany
szacunek przez pracodawce®.

Jest jednak coS jeszcze, co odrdznia pokolenie C od poprzedzaja-
cych je generacji — sposOb wychowania. W latach dziewiecdziesiatych
XX wieku, okreslanych ,,dekada dziecka” ugruntowaly sie nowe formy
aktywnosci rodzicéw. Nie bytoby nic ztego w poszukiwaniu nowych wzo-
row konstruktywnego ksztaltowania relacji z dzieckiem, gdyby nie fakt,
ze owo nowe — niezweryfikowane jeszcze — zespolilo sie z ,,moje”. Jak
pisze Witold Wrzesien, nastapilo: ,,swoiste przerwanie ciggu miedzypo-
koleniowej transmisji kulturowej w spoteczenstwie polskim™?. Zrédtem
inspiracji rodzicow byly miedzy innymi pseudo psychologiczne teorie,
poradniki, z czasem Internet. Rodzice przejawiali wzmozone zaanga-
zowanie w ksztattowanie relacji ze swoimi dzie¢mi. Z czasem zaczeli
ingerowac w programy wychowania. Efekty dzialania bywaly pozytywne,
ale takze negatywne. Rodzice, opowiadajac sie po stronie dzieci w sytu-
acji ich niesubordynacji, sprawili, ze dotychczasowy system wychowania
utracil walor skutecznoS$ci. Natomiast zaktdcajac proces socjalizacji oraz
spotecznej kontroli — zakwestionowali sens koniecznosci podporzadko-
wania si¢ normom instytucji, tu szkoty”’. Swiadomos¢ bezkarnosci jest
okolicznoScia sprzyjajaca nabywaniu cech niekorzystnych z perspektywy
spoleczenstwa: ignorancji, samolubnosci oraz nieracjonalnego oporu®.
Cech, ktore w konsekwencji mogg takze obcigzac bagaz osobistych do-
Swiadczen jednostki ludzkiej.

¥ J. Wiktorowicz, I. Warwas [w:] J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, E. Staszewska, P. Woszczyk,
A. Stankiewicz, J. Kliombka-Jarzyna, Pokolenia..., s. 30-32.

% 'W. Wrzesief, Wspdiczesne oblicza anomii, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny, 2017, zeszyt 4,
s. 294.

3 W. Wrzesien, Wspdlczesne oblicza..., s. 293-294.

¥ Zob. W. Wrzesieh, Wspolczesne oblicza..., s. 294-295.
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Pokolenia w dzialach ochrony polskiej Stuzby Wigzienne;]

Wedtug stanu na dzien 15 wrzesnia 2022 roku w dziatach ochrony
polskich zaktadéw karnych i aresztéw Sledczych pelnito stuzbe 14 948
funkcjonariuszy, w tym 971 kobiet”. W Tabeli 1 przedstawiono dane
dotyczace wieku funkcjonariuszy z uwzglednieniem etapéw dorostosci
(wczesna dorostos¢ —wiek do 30 lat; Srednia dorostos¢ — wiek w przedzia-
le od 31 do 60 lat; pdZna dorostos$¢ — 61 lat i wigcej).

Tabela 1. Wiek funkcjonariuszy pionu ochrony polskich zaktadéw kar-
nych 1 aresztow Sledczych

. L . Udziatl procentowy
Kobiety | Mezczyzni Ogotem i
Wazne Wczesna dorostos¢ 374 2791 3165 21,194
Srednia dorostos$¢ 597 11185 11782 78,8
Po6zna dorostosé - 1 1 0,0066
Ogétem 971 13977 14948 100

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie Pisma BKS.101.85.2022.AB z dnia 19 wrzesnia 2022
Zastepcy Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej gen. A. Lenczuka w odpowiedzi na Pismo
SWWS.7152.2022 z dnia 29 sierpnia 2022 r. Rektora-Komendanta Szkoly Wyzszej Wymiaru
Sprawiedliwosci gen. M. Strzelca.

Tabela 2. Wiek os6b badanych

. Wczesna Srednia Pézna
Badael sLElEe dorostos¢ dorostosé dorostosé
Funkcjonariusze M 23,66 38,46 -
dzialu ochrony SD 8,678 5,249 -

Mediana 26 37 -
N 56 161 -
% 25,8 74,2

Zrédto: obliczenia whasne. Wiek wyrazono w latach.

Natomiast w Tabeli 2 zaprezentowano dane odnoszace si¢ do wieku
funkcjonariuszy dzialéw ochrony zebrane w trakcie badan w ramach

¥ Pismo BKS.101.85.2022.AB z dnia 19 wrzes$nia 2022 Zaste¢pcy Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej
gen. A. Lenczuka w odpowiedzi na pismo SWWS.7152.2022 z dnia 29 sierpnia 2022 r. Rektora-Komendanta
Szkoly Wyzszej Wymiaru Sprawiedliwosci gen. M. Strzelca.
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projektu: Prawne i psychospoteczne aspekty petnienia stuzby przez funk-
cjonariuszy dziatu ochrony Stuzby Wieziennej®.

Porownanie danych zawartych w Tabeli 1 oraz Tabeli 2 wskazuje,
ze rozklad cechy (wiek badanych) w probie badawczej wydaje si¢ do-
brze odzwierciedlac rozktad tej cechy w populacji funkcjonariuszy pionu
ochrony krajowych zaktadow karnych i aresztow Sledczych. Prawidlowos¢
sprzyja powolywaniu si¢ na ustalenia wynikéw badan wilasnych. Z da-
nych przedstawionych w Tabeli 1 wynika takze, ze wedlug stanu na dzien
15 wrzesnia 2022 roku w dziatach ochrony polskiej Stuzby Wieziennej
funkcjonowaly osoby nalezace do czterech pokoleni, a mianowicie: BB,
X oraz Y i C. W owym czasie najmniej liczng grupe stanowity osoby przy-
nalezne do najstarszego pokolenia (BB). W dniu 15 wrze$nia 2022 roku
najmtodsi przedstawiciele Baby boomers osiagneli wiek 57 lat i osiem
miesi¢cy za$ najstarsi przekroczyli 76 lat. W wieziennej spotecznosci
funkcjonariuszy nieliczni przedstawiciele pokolenia BB (najmlodsi
w swojej generacji) znajdowali sie w fazie Sredniej i poZnej dorostosci.
Wiek 0s6b przynaleznych do pokolenia X zawierat sie w granicach 42 lata
1 osiem miesiecy — 57 lat 1 osiem miesiecy. Przedstawiciele pokolenia X
znajdowali sie w srodkowym i koficowym zakresie $redniej dorostosci.
W owym czasie wiek os6b przynaleznych do pokolenia Y zawierat sie
w granicach od 32 lat i oSmiu miesiecy do 42 lat i oSmiu miesiecy. Wszyst-
kie osoby pokolenia lokowaly sie¢ w poczatkowym i Srodkowym zakresie
Sredniej dorostosci. Wiek pozostalych funkcjonariuszy, to jest pokolenia
C, nie przekraczat 32 lat 1 oSmiu miesiecy. Zatem znajdowali si¢ w fazie
wczesnej dorostosci lub dopiero co weszli w faze Sredniej dorostosci.

Wglad w charakterystyki pokolen wspotistniejacych na polskim ryn-
ku pracy zdaje si¢ wskazywac, ze osoby przynalezne do wyroznionych
generacji beda w sobie wlasciwy sposob postrzegaé wykonywanie pracy
— tu petnienie stuzby. Z niewielkim ryzykiem btedu mozna zaktadac,
ze w typowej grupie funkcjonariuszy pionu ochrony — zmianie ochronne;j
—beda wspoétpracowad osoby nalezace przynajmniej do trzech, a niejed-
nokrotnie czterech pokolen. Stusznym wydaje sie¢ zatem zdefiniowanie
czynnikow charakterystycznych dla wyrdznionych generacji. Nasuwa si¢
takze pytanie: czy w dalszej analizie postugiwaé si¢ jedynie pojeciem

40 Z.Nowacki, M. Lewandowski, Opracowano na podstawie wynikéw badan terenowych przeprowadzonych
w ramach projektu: Prawne i psychospoteczne aspekty petnienia stuzby przez funkcjonariuszy dziatu ochrony
Stuzby Wieziennej, Instytut Penitencjarystyki Stosowanej, Szkota Wyzsza Wymiaru Sprawiedliwosci, Warszawa
2022.
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,,satysfakcja zawodowa”, czy tez positkowac sie pojeciem zadowolenie
z pracy? W rozumieniu potocznym oba terminy sa stosowane zamien-
nie. Naukowy dyskurs zdaje si¢ powstrzymywac przed bezrefleksyjnym
stosowaniem tych terminéw.

Charakterystyka pokolenia BB zdaje si¢ skania¢ do przypuszczenia,
ze osiagniecie stanu satysfakcji zawodowej moze ogniskowac aktywnos¢
0sOb pokolenia. A zatem konstatacja nad pokoleniem moze ujawniac
determinanty satysfakcji zawodowej, a nie tylko zadowolenia z pracy. Jak
podaje Marta Juchnowicz: ,,satysfakcje zawodowa mozna wiec okresli¢
jako wyzszy poziom zadowolenia z pracy, wymagajacy, by praca stwarzala
intelektualne wyzwania, poczucie sukcesu, radosci z rozwoju zawodowego
i samorealizacji oraz pelnej identyfikacji z wykonywana pracg i/lub organi-
zacja”*!. Przy takim rozréznieniu kluczowych pojec, osiagniecie satysfakcji
zawodowej bedzie prawdopodobnie determinowane awansem pionowym
implikujacym przynalezno$¢ do kadry kierowniczej oraz (w mniejszym
stopniu) kadry dowddczej. O stusznosci twierdzenia przekonuje kojarzo-
na z tymi stanowiskami szansa (wigksza niz ma to miejsce w przypadku
pozostatych stanowisk pionu ochrony) uznania ze strony przetozonych.
Natomiast odczuwana znaczaca odpowiedzialnos¢ jest okolicznoScia
stwarzajaca mozliwos¢ uczenia. Trzeba tez wiedziec, ze osoby pokolenia
BB s3a sklonne do poswiecen. W zarysowanych okolicznoSciach moze
pojawic sie poczucie spelnienia — i uczucie przeptywu, ,,flow”.

Wydaje sie, iz dla os6b przynaleznych generacji X, podobnie jak dla
pokolenia Baby boomers, dazenie do osiggni¢cia satysfakcji zawodowe;]
stanowi silny motyw aktywnosci. Stan zadowolenia z pracy moze nie
spetniac ich oczekiwan, zwlaszcza w kontekscie zaangazowania w wyko-
nywang prace. Jednak osiaggni¢cie stanu satysfakcji zawodowej moze nie
by¢ latwe. Stuzba Wigzienna to zhierarchizowana instytucja, a pokolenie
X ceni sobie autonomi¢. Niewatpliwie osoby generacji X chcg awanso-
wac, cho¢ niekoniecznie awans utozsamiajg z przywOodztwem. Wysoko
cenig kompetencje oraz konsekwencje w dziataniu innych, a przy tym
wykazuja czujnos¢ w wykrywaniu jakichkolwiek deficytow w przedmioto-
wych zakresach. Dobrze funkcjonuja, kiedy rozpoczecie nowego zadania
poprzedza zakonczenie dotychczas wykonywanego. Oczekuja informacji
zwrotnej o swoich dziataniach, nawet jesli jest krytyczna. Cechuje ich
nastawienie na rozw0j zawodowy, pragna zdobywac nowe doswiadczenia.

4 M. Juchnowicz, Satysfakcja zawodowa..., s. 15.
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Ze znacznym prawdopodobienstwem nalezy zaktadad, iz w 2023 roku
stosunkowo liczng cze$¢ personelu pionu ochrony bede stanowic osoby
pokolenia Milenium, w ramach ktérego wyrozniono generacj¢ Y oraz
C. Poczynajac od tego, co wzglednie wspolne generacjom, czyli roli pracy
w zyciu, dostrzega pewng niekonsekwencje w jej okreSlaniu. Owa rola
okreSlana bywa jako dodatek do zycia, ale tez jako rownowaga pozo-
statej aktywnosci zyciowej. Cho¢ jest nadal istotna, zauwaza sie, ze dla
pokolenia Milenium praca nie jest tak wazna, jak dla BB oraz X. Nie-
mniej jednak doswiadczenia okresu poprzedzajacego zatrudnienie beda
sprawiac, ze osoby pokolenia Milenium beda oczekiwaly, ze przetozeni
dostrzega i nagrodza ich pozytywne dziatania. Natomiast Swiadomos§¢
braku petnej samodzielnoSci bedzie powodowac, ze efektywnosci ich pra-
cy bedzie sprzyjac jasne i jednoznacznie formutowanie zadan. Wspomnia-
na watpliwo$¢ samodzielnosci znajdzie odzwierciedlenie w oczekiwaniu
od przetozonych wsparcia oraz kierowania rozwojem zawodowym.

Odnoszac sie konkretnie do wyréznionych pokolent Y oraz C, nalezy
oczekiwad, ze dla funkcjonariuszy pokolenia Y kluczowe znaczenie moze
miec stosowna gratyfikacja za pracg z trudnym klientem — osoba pozba-
wiong wolnosci. Tym bardziej Ze osoby z tego pokolenia przektadaja oso-
bisty komfort nad spetnianie wymagan pracodawcy. Od formacji — Stuzby
Wigziennej — prawdopodobnie bedg si¢ domagac dziatan wspierajacych
ich rozwdj zawodowy. Umiarkowane dazenie do samodzielnosci moze sie
wyrazaé w oczekiwaniach wobec przetozonych. Ow przetozony powinien
byC rzeczywistym autorytetem, a jako coach powinien ich wspiera¢ nie
tylko w poczatkowej fazie stuzby, ale takze w trakcie ich rozwoju zawodo-
wego. Takie postrzeganie przetozonego moze skrywaé mniej lub bardziej
uSwiadamiane pragnienie wsparcia i opieki oraz informacji zwrotne;.
Zwazywszy ponadto, ze pokolenie preferuje wkomponowane w plaska
strukture organizacyjna bliskie i otwarte kontakty z przetozonymi do-
strzega si¢, ze juz samo zadowolenie z pracy moze by¢ determinowane
wieloma czynnikami. Poczucie spetnienia — i uczucie przeptywu — ,,flow”
moze by¢ zatem stanem trudnym do osiagnigcia.

Natomiast pokolenie C — generacja ,,my” przewyzsza wszystkie po-
kolenia sprawnoscig wykorzystywania zdobyczy technologicznych dla
wlasnego rozwoju. Jak zadne inne pokolenie sprawnie przemieszcza sie
pomiegdzy Swiatem wirtualnym i realnym. A przy tym — jako generacja
— jest bardziej spotecznie zorientowana niz pokolenie Y. W zwigzku
z tym, ze osoby z pokolenia C postrzegaja zycie prywatne i prace jako
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spOjna catos$¢, w obu zakresach aktywnosci chcg kierowa¢ sie podobny-
mi standardami. Cenig sobie dobrg atmosfere i szacunek. Upodobanie
do szybkiej kariery zawodowej uzupetnia charakterystyke tej generacji.

Zalety 1 wady krajowych rozwigzan

Zaleta krajowych rozwigzan mégtby by¢ mentoring w Stuzbie Wiezien-
nej. Idea niewatpliwie stuszna 1 przydatna w ramach wstepnej adaptacji
zawodowej oraz praktyki zawodowej funkcjonariuszy i pracownikow.
Zgodnie z intencja ustawodawcy wyrazona w art. 43 h ust 1 Ustawy
o Stuzbie Wieziennej: ,,W ramach wstepnej adaptacji zawodowej oraz
praktyki zawodowej funkcjonariusz lub pracownik pozostaje pod opie-
ka bezposredniego przetozonego oraz funkcjonariusza lub pracownika
wyznaczonych do petnienia funkcji mentora, ktdrzy sa opiekunami
funkcjonariusza lub pracownika w trakcie szkolenia”*. Konsekwentnie
do dyspozycji ustawodawcy wyrazonej w ust. 2 art. 43 Dyrektor Generalny
Stuzby Wieziennej okreslit w drodze zarzadzenia tryb i sposOb wyznacza-
nia mentordéw oraz organizacje ich pracy®.

Czy jednak aktualnie realizowana koncepcja mentoringu spelni ocze-
kiwania funkcjonariuszy pokolenia Y oraz C? Intencja ustawodawcy jest
kompleksowe wsparcie pracownikéw i funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej
we wstepnej adaptacji zawodowej oraz praktyki zawodowej. Natomiast
pracownicy i funkcjonariusze przedstawiciele pokolenia Y 1 C oczekuja
owego wsparcia nie tylko na wstepnym etapie rozwoju zawodowego, ale
takze na dalszych etapach kariery zawodowej. Z niewielkim ryzykiem
btedu nalezy oczekiwac, ze w najblizszych latach to wtasnie pokolenie Mi-
lenium (a zwlaszcza wyodrebniona w nim generacja C) bedzie stanowic
o potencjale kadry Stuzby Wieziennej. Aktualnie realizowana koncepcja
mentoringu w Stuzbie Wieziennej nie uwzglednia zmian pokoleniowych —
zwlaszcza oczekiwan generacji C wobec pracodawcy. Oczekiwan, ktérych
spetnienie moze pozostawac w zwigzku z zadowoleniem z wykonywane;j
pracy. Jak wykazano, pokolenia BB i X r6znig sie od pokolen Y i C
pod wieloma wzgledami. Takze w kwestii postaw wobec pracy. R6znice
sa na tyle znaczace, ze stosowanie tej samej strategii wobec starszych

4 Ustawa z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz. U. 2022 r. poz. 2470, art. 43h ust. 1).
4 Zarzadzenie nr 59/18 Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej z dnia 19 grudnia 2018 r. w sprawie
mentoréw w Stuzbie Wigzienne;.
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pokolen oraz generacji Milenium nie gwarantuje sukcesu w kwestii spo-
zytkowania kapitatu pokoleniowego dla rozwoju instytucji.

Z.akonczenie

Scharakteryzowanie pokolen BB, X oraz Y i C,nawet w waskim zakre-
sie, tj. postaw wobec pracy, ukazuje jak bardzo odmienne sa to generacje.
Roéznice sa na tyle istotne, ze nie da ich si¢ wyjasnic tradycyjnym konflik-
tem, ktory wydaje si¢ by¢ typowym dla starszych i mtodszych pokolen.
Dostrzeganie pokoleniowej odmiennosci oraz implikacji tejze, moze
okazac si¢ kluczowe dla rozwoju zawodowego zatrudnionych pracow-
nikéw, tym samym dla rozwoju i funkcjonowania instytucji. Zwtaszcza
tych stawiajacych wysokie wymagania pracownikom. Zrdéznicowanie
pokoleniowe w pionie ochrony moze stanowi¢ wyzwanie dla zarzadzaja-
cych, ale moze by¢ tworczo spozytkowane. Natomiast nie wydaje sie, aby
kwestie zadowolenia z pracy mozna bylo ignorowaé. Przede wszystkim
przez wzglad na zwigzek zadowolenia z efektywnoScig pracy. Zwlaszcza
w szerszym pokoleniowym kontekscie. Nalezy bowiem mie¢ na uwadze,
ze w bliskiej czasowej perspektywie dziaty ochrony krajowej Stuzby
Wigziennej zasili generacja NEET (not in education, employment or
training)*. Implikacje zréznicowania pokoleniowego przyblizaja obszar
wyzwan przed instytucja, ktora potrzebuje profesjonalnej kadry. Wyzwa-
niom, ktorym nie sprzyja zbyt szybko przebiegajaca wymiana zasobow
kadrowych w Stuzbie Wiezienne;j.

W zwiazku z powyzszym rekomenduje si¢ przeprowadzenie analizy
pokoleniowej funkcjonariuszy polskiej Stuzby Wieziennej, wydtuzenie
okresu mentoringu najmiodszych generacji pokoleniowych, tj. Y, C,
a takze wypracowanie strategii mentoringu dedykowanych dla wyrdz-
nionych generacji pokoleniowych, a w szczegolnosci dla pokolenia C.

# Zob. M. Szczes$niak, G. Rondon, Pokolenie ,,ani- ani” o mlodziezy, ktdra sie nie uczy, nie pracuje i nie dba
o samoksztatcenie, ,,Psychologia Spoteczna”, t. 6, nr 3 (18), s. 248.
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