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Streszczenie: Przedmiotem artykutu jest analiza rosngcej rozno-
rodnosci pokoleniowej wsrod kandydatow wstepujgcych do Policji,
ze szczegdlnym uwzglednieniem coraz liczniejszej grupy 0séb k
powyzej 40. roku zycia w kontekscie rynku pracy. Autor zauwaza,
Ze jeszcze kilka lat temu dominowali kandydaci w wieku dwudzie-
stu kilku lat. Obecnie jednak widoczna jest wyraZzna zmiana demograficzna, obserwowana zarowno w jednostkach terenowych, jak
i podczas kursow zawodowych oraz szkolen specjalistycznych. W tekscie podkreslono, ze mimo réznic miedzy pokoleniem wychowa-
nym w Swiecie przedcyfrowym a generacjg cyfrowg, obie grupy potrafig efektywnie wspotpracowad, tgczgc doswiadczenie zyciowe
starszych kandydatow z elastycznoscig i kompetencjami technologicznymi mfodszych uczestnikow procesu szkoleniowego. Zjawisko
to wpisuje sie w szersze trendy rynku pracy, na ktérym coraz czesciej dochodzi do przebranzowien i poszukiwania nowych Sciezek
zawodowych przez pracownikéw. Badania przedstawione w artykule przeprowadzono metodg analizy danych zastanych (desk rese-
arch), co pozwolifo na analize dostepnych danych demograficznych, raportéw oraz obserwowanych tendencji spotecznych. Artykut
stanowi wprowadzenie do szerszej ocene zjawiska i wskazuje na potrzebe dalszych badan, ktére mogtyby pogtebic¢ wiedze o oczeki-
waniach zawodowych réznych pokolen oraz o sposobach budowania trwatej wigzi funkcjonariuszy z formacjg, podkreslajgc znaczenie
tworzenia warunkow sprzyjajgcych wykorzystaniu réznorodnosci oraz ograniczaniu fluktuacji kadr.

Zrédio: <stock:adobe.com>
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Abstract: The article analyses the growing generational diversity among candidates entering the Police, with particular emphasis
on the increasing number of individuals over the age of 40, viewed in the context of the labour market. The author notes that only
a few years ago the majority of candidates were in their twenties. Currently, however, a clear demographic shift is visible, observed
both in local police units and during vocational courses and specialist training. The text highlights that despite the differences be-
tween the generation raised in a pre-digital world and the digital generation, both groups are able to cooperate effectively, combin-
ing the life experience of older candidates with the flexibility and technological competencies of younger participants in the training
process. This phenomenon reflects broader labour market trends, in which career changes and the search for new professional
paths are becoming increasingly common. The research presented in the article was conducted using the desk research method,
which made it possible to analyse available demographic data, reports, and observed social trends. The article serves as an intro-
duction to a broader analysis of the phenomenon and indicates the need for further studies that could deepen knowledge about the
professional expectations of different generations and about ways of building lasting organisational commitment among officers,
emphasising the importance of creating conditions that support the use of diversity and reduce staff turnover.

Keywords: Generations BB, X, Y, Z, Alpha, police applicants, professional adaptation, labour market, intergenerational cooperation

Wstep szkolenia podstawowego, jak i w jednostkach organizacyjnych
Policji. Stanowi ono punkt wyjscia do analizy zréznicowania
miedzypokoleniowego oraz jego uwarunkowan na rynku pracy.

Artykut koncentruje sie na przedstawieniu rosngcej liczby
kandydatéw powyzej 40. roku zycia wstepujgcych w szeregi
Policji oraz ocenie, w jaki sposdb zmieniajgca sie struktura
pokoleniowa wptywa na proces szkolenia i prace funkcjonariu-
szy na poczgtkowym etapie stuzby. Problem badawczy dotyczy
przyczyn tej zmiany strukturalno-demograficznej. W artykule po-
stawiono nastepujgce pytania: jakie czynniki sprzyjajg wzrostowi
liczby kandydatow powyzej 40. roku zycia oraz w jaki sposob
réznorodnos¢ pokoleniowa wptywa na wspofprace, komunika-
cje, edukacje i wykonywanie zadan przez funkcjonariuszy na po-
czatkowym etapie stuzby, a takze na dziatanie formacji jako

W ostatnich latach obserwuje sie zmiany w strukturze wiekowej
0so6b wstepujgcych do Policji. Coraz czesciej wsrdd kandydatéw
pojawiajg sie osoby powyzej 40. roku zycia, co stanowi wyrazne
odejscie od wczesniejszej dominacji ludzi w wieku dwudzie-
stu kilku lat. Zjawisko to dostrzegalne jest zarbwno w trakcie

1 Przemystaw Czylok, mf. asp., funkcjonariusz Wydziatu do Walki
z Przestepczoscig Ekonomiczng Komendy Powiatowej Policji w Wodzi-
stawiu Slaskim. Absolwent studiéw magisterskich na kierunku zarzadza-
nie przedsiebiorstwem (tytut magistra inzyniera). Jego zainteresowania
naukowe i pozazawodowe koncentrujg sie wokét szeroko rozumianej
dziatalnosci polskiej Policji, kryminologii oraz kryminalistyki. Pasjonat

zagadnien z zakresu zarzadzania i marketingu, a takze psychobiologii,
suicydologii oraz socjologii.
Adres do korespondencji: <torcida230@gmail.com>.
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catosci? W opracowaniu uwzgledniono tendencje rynku cywil-
nego, ktore dostarczajg adekwatnych ram interpretacyjnych dla
badanych zjawisk, bedacych przedmiotem pytan badawczych.
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Demografia

System zaopatrzeniowy stuzb mundurowych opiera si¢ na pry-
macie stazu stuzby nad osiggnieciem wieku emerytalnego.
Zgodnie z ustawg kluczowg przestankg nabycia praw emerytal-
nych jest zakonczenie stosunku stuzbowego po wypracowaniu
minimum 25 lat stuzby w formacjach takich jak Policja. Model
ten rezygnuje z powszechnego kryterium wieku, uzalezniajgc
prawo do $wiadczenia wytgcznie od dtugosci okresu petnienia
stuzby?.
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Wykres 1. Struktura wieku ludnosci w Polsce (% catkowitej populaciji)
Zrédfto: opracowanie wiasne na podstawie danych: Eurostat, Population
structure and ageing, <https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explain
ed/index.php/Population_structure_and_ageing>, 10 grudnia 2025 .

Przedstawione dane demograficzne z lat 2014, 2023 i1 2024
potwierdzajg silny wzrost udziatu senioréw w populacji, co moze
redefiniowaé postrzeganie granic aktywnosci zawodowej. Osoby
z sektora cywilnego, ktore sg zazwyczaj nastawione na aktyw-
nos¢ zawodowag do 65. roku zycia w przypadku mezczyzn oraz
60. roku zycia w przypadku kobiet, moga postrzegac¢ pdzniejszy
start zawodowy w stuzbach mundurowych jako racjonalng droge
do zabezpieczenia emerytalnego. Zaktadajgc trend dtuzszego
zycia w zdrowiu, kandydaci ci majg mozliwo$¢ wypracowania
wymaganego okresu stuzby i uzyskania uprawnien emerytalnych
w momencie zakonczenia aktywnosci zawodowej wiasciwej sek-
torowi cywilnemu. Taka korelacja sugeruje, ze system przyjety
w stuzbach mundurowych moze stac sie alternatywng $ciezkg
dla os6b w wieku dojrzatym.

Literatura przedmiotu wskazuje na uniwersalne aspekty
starzenia sig, jednakze kluczowe wydaje sie spostrzezenie,
ze proces starzenia ma charakter ztozony i indywidualny. Cho¢

2 Ustawa z dnia 18 lutego 1994 r. o zaopatrzeniu emerytalnym
funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego,
Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu
Wojskowego, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej,
Strazy Marszatkowskiej, Stuzby Ochrony Panstwa, Panstwowej Strazy
Pozarnej, Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wigziennej oraz ich rodzin
(tekst jedn. Dz.U. z 2026 r., poz. 505), art. 18b ust. 1.
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obejmuje pewne elementy wspdlne, to u kazdego cztowieka
przebiega w odmienny sposéb. W konsekwencji proces ten
wymaga ciggtej redefinicji w ujeciu naukowym, co wigze sie
z przesuwaniem dotychczasowych granic wieku oraz ksztatto-
waniem coraz aktywniejszego wzorca staroscis.

Grupa wiekowa Liczba (tys. osob) Udziat procentowy
15-29 2838 16,0%
30-39 4608 26,0%
40-49 5192 29,2%
50-89 5106 28,8%

Ogotem 17 744 100%

Tabela 1. Struktura wiekowa osob aktywnych zawodowo w Polsce
w 2024 r.

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie: Gtéwny Urzad Statystyczny,
Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci w wieku 15-89 lat wedtug BAEL
(dane srednioroczne), Bank Danych Lokalnych, <https:/bdl.stat.gov.
pl>, 31 grudnia 2025 r.

Analiza struktury wiekowej osob aktywnych zawodowo
w Polsce w 2024 r. wskazuje, ze najwigkszy udziat w rynku
pracy majg osoby w wieku 40-49 lat (29,2%) oraz 50-89 lat
(28,8%), co tacznie daje doktadnie 58% wszystkich aktywnych
zawodowo. Oznacza to, ze populacja pracujgcych w wieku 40+
stanowi dominujgcy segment zasobow pracy, a koncentracja
aktywnosci zawodowej w tej grupie swiadczy o jej kluczowej roli
w funkcjonowaniu i stabilnosci rynku pracy.

Podstawowe mechanizmy i definicje

W obszarze pozyskiwania i adaptacji pracownikow konieczne
jest doprecyzowanie kilku kluczowych pojec i proceséw, co po-
zwoli petniej zrozumie¢ zasady funkcjonowania organizaciji.

Rekrutacja jest procesem obejmujgcym dziatania zmierzaja-
ce do zgromadzenia odpowiedniej liczby kandydatow, co umoz-
liwia wybor osob spetniajgcych kryteria kwalifikacyjne okreslone
dla danego stanowiska oraz konkretnej struktury organizacyjnej.
Istotnym elementem tego procesu sg dziatania informacyjne
i wizerunkowe prowadzone na rynku pracy, ktérych celem jest
przekazanie potencjalnym kandydatom wiedzy o pracodawcy
i warunkach zatrudnienia oraz ksztattowanie pozytywnej mo-
tywacji do podjecia pracy?.

Okres adaptacji nowo zatrudnionych pracownikow stanowi
jednoczesnie faze ich socjalizacji organizacyjnej. W momencie
podjecia pracy pracownik, oprocz zawarcia formalnej umowy,
wchodzi rowniez w nieformalng relacje z pracodawca, opartg
na przestrzeganiu okreslonych norm, takich jak wzajemny
szacunek, dyscyplina pracy oraz zasady wynikajgce z kodek-
su etycznego organizacji. W procesie socjalizacji dochodzi
do konfrontacji indywidualnego systemu wartosci pracownika
z wartosciami reprezentowanymi przez kulture organizacyjng
i wspomniany kodeks etyczny. Osoba rozpoczynajgca prace
musi zaakceptowac te wymagania i traktowac je jako nadrzedne

3 W. Walkowska, Pokolenie ,,Sandwich Generation” w obliczu
wspotczesnych przemian demograficznych, ,Polityka Spoteczna”
2018, nr 9, s. 8.

4 T. Pomianka, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Rzeszéw 2000, s. 84.
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wobec wtasnych przekonan. Najbardziej pozgdanym rezultatem
jest sytuacja, w ktdrej pracownik — poprzez proces internalizacji
— zaczyna postrzegac wartosci obowigzujgce w organizacji jako
element wtasnego systemu wartosci®.

Szkolenie stanowi kluczowy element procesu adaptacji
pracownika do $rodowiska pracy. Umozliwia zrozumienie
strategii i misji pracodawcy, a takze powigzanego z nimi
systemu wartosci, ktory przejawia sie miedzy innymi w spo-
sobie organizacji pracy, stylach zarzadzania oraz relacjach
interpersonalnych panujgcych w miejscu pracy. Odpowiednio
zaplanowane szkolenia wspierajg rowniez przyswojenie kultury
organizacyjnej, utatwiajgc nowemu pracownikowi odnalezienie
sie w jej strukturze®.

Proces adaptacji zawodowej w Policji stanowi zaplanowany
i uporzadkowany sposob sprawdzania, czy nowo przyjeci, niedo-
$wiadczeni funkcjonariusze posiadajg predyspozycje do petnie-
nia sfuzby. Brak oczekiwanych postepdéw na tym etapie nalezy
traktowac jako sygnaft, ze kandydat nie ma wystarczajgcych
zdolnosci do wykonywania obowigzkéw policyjnych’.

Kultura organizacyjna jest obecna w kazdej instytucji
i ma charakter unikatowy, podobnie jak kazde $rodowisko
pracy. Organizacje wyksztatcajg wtasny styl dziatania oraz
specyficzne cechy, ktdre w znacznym stopniu determinujg ich
funkcjonowanie wewnetrzne oraz sposob budowania relacji
z otoczeniem. Z tego wzgledu nie mozna wskazac jednego
uniwersalnego modelu kultury organizacyjnej, ktory bytby od-
powiedni dla wszystkich podmiotéw i mozliwy do powszechnego
zastosowania. Warto rowniez podkresli¢, ze w obrebie jednej
organizacji moga wspotistnie¢ rézne odmiany kultury — sub-
kultury i mikrokultury — ktore odrozniajg poszczegoline dziaty,
zespoty czy grupy pracownikows.

Policja, jako jedna z najwiekszych formacji mundurowych
w Polsce, wyksztafcita wtasng, rozpoznawalng kulture organiza-
cyjna. Od wielu lat podejmowane sg Swiadome dziatania majgce
na celu jej ksztattowanie. Przejawia sie to miedzy innymi poprzez
wykorzystywanie medidw, wzmachianie integracji srodowiska
policyjnego oraz akcentowanie pozytywnego wizerunku stuzby
w odbiorze spotecznym. Nie wszystkie te dziatania przynoszg
jednak oczekiwane rezultaty, co znajduje odzwierciedlenie za-
réwno w publikacjach funkcjonariuszy oraz na nieoficjalnych
forach internetowych, jak i w badaniach dotyczacych poziomu
zaufania spotecznego. Mimo tych trudnosci nalezy podkreslic,
ze Policja dokonata znaczgcych zmian strukturalnych i wize-
runkowych w poréwnaniu z latami 90. XX w., kiedy zastgpita
Milicje Obywatelska®.

Decydujgc sie na zawdd policjanta, nalezy pamietac, ze stuz-
ba ta wykracza poza standardowy, o$miogodzinny czas pracy
i realizowana jest w systemie zmianowym, rowniez w niedziele

5 B. Wiernek, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2001,
s. 122.

6 Z. Jankowska, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa
2002, s. 97.

" P. Bogdalski, Bezpieczenstwo kadrowe Policji na przyktadzie
przestanek doboru do stuzby, Szczytno 2015, s. 63.

8 K. Kowalewski, Ksztaftowanie kultury organizacyjnej w kontek-
Scie proceséw migracyjnych — wyniki badania pracownikéw z pot-
nocno-wschodniej Polski, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2023,
nri,s. 26.

® K. Amrozy, Dziatania polskiej Policji na rzecz budowania kultury
organizacyjnej, ,Fides, Ratio et Patria. Studia Torunskie” 2022, nr 17,
s. 251.
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i Swieta. Funkcjonariusz wykonuje obowigzki stuzbowe czesto
w warunkach podwyzszonego ryzyka oraz zwiekszonego ob-
cigzenia psychofizycznego, dlatego stuzba w Policji wymaga
okreslonych predyspozycji i gotowosci do dziatania w sytuacjach
wymagajgcych szczegblnego zaangazowania. Jednoczesnie
okreslenie zamknigtego katalogu zadan Policji pozostaje nie-
zwykle trudnet©.

W przypadku instytucji publicznych, takich jak Policja,
kluczowe jest unikanie przekazéw mogacych wywotywaé
kontrowersje, poniewaz kazdy komunikat wptywa na sposéb
postrzegania ich dziatan. Realizacja zadan o istotnym znacze-
niu spotecznym opiera sie na zaufaniu obywateli, ktére moze
zostac ostabione przez nieprzemyslane lub nieodpowiedzialne
trescitt.

Etyczna i odpowiedzialna komunikacja stanowi réwniez istot-
ne wyzwanie dla wspotczesnego biznesu i wymaga podnoszenia
Swiadomosci oraz poszerzania wiedzy w wielu obszarach?2.

Pokolenia na rynku pracy — charakterystyka
i postrzeganie przez pracodawcow

Pokolenie mozna rozumiec jako zbiorowo$¢ ludzi podzielajgcych
podobne wartosci i zachowania, typowe dla osdb urodzonych
w okreslonym przedziale czasu!®. Pokolenia w ujeciu socjo-
logicznym pojawiajg sie wowczas, gdy srodowisko spotfeczne
zmienia sie na tyle gteboko — ekonomicznie, gospodarczo czy
kulturowo — ze doswiadczenia rodzicow i dziadkéw przestajg
by¢ adekwatne do nowych realiéw**. Relacje miedzypokolenio-
we 0znaczajg wiezi tworzone miedzy osobami wywodzgcymi sig
z odmiennych pokolen*®. Osoby uwzglednione w przedstawio-
nych wczesniej zestawieniach liczbowych reprezentujg rozne
grupy pokoleniowe, ktére — na potrzeby niniejszego artykutu
— wyodrebniono w nastepujacy sposob:
— Silent Generation — urodzeni w latach 1922-1944 (ok.
82-104 lata) — nieuwzglednione w dalszym opracowaniu,
— Baby Boomers (BB) — urodzeni w latach 1945-1964 (ok.
62-81 lat), osoby schodzace z rynku pracy, uwzglednione
dla szerszego kontekstu,
— pokolenie X — urodzeni w latach 1965-1979 (ok. 47—
61 lat),
— pokolenie Y (Milenialsi) — urodzeni w latach 1980-1994
(ok. 32-46 lat),
— pokolenie Z— urodzeni w latach 1995-2009 (ok. 17-31 lat),

10 K. Borowska, Charakterystyka Policji jako grupy dyspozycyjnej
w systemie bezpieczenstwa panstwa, ,Eunomia” 2018, nr 1, s. 121.

11 P, Waszkiewicz i in., Czy wielkopolska policja umie w internety?
Analiza strategii komunikacyjnej KWP w Poznaniu na portalu Facebook
[w:] tegoz (red.), Media spotecznosciowe w pracy organdw Scigania,
Warszawa 2021, s. 62.

12 K.A. Bgkowicz, Biznes wobec wyzwan komunikacyjnych: dezin-
formacja, etyka, odpowiedzialnos¢. Analiza badarn wtasnych, ,Studia
Politicae Universitatis Silesiensis” 2024, t. 38, s. 68.

13 M. Bienkowski, Socjologiczna koncepcja cyklu pokoleniowego
Neila Howe’a i Williama Straussa, ,Cztowiek — Niepetnosprawnos¢
— Spoteczenstwo” 2018, nr 4, s. 91.

1 ). Fraczek-Broda, Miedzypokoleniowi. Jak madrze zainwestowac
w zawodowg wspotprace miedzypokoleniowg?, Warszawa 2025, s. 17.

15 E. Kuzma, Relacje miedzypokoleniowe we wspotczesnym swie-
cie, 2023, <https://rob.uksw.edu.pl/wp-content/uploads/2023/12/ek
spertyza-10-21-12-1.pdf>, 16 stycznia 2026 r.
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— pokolenie Alfa — urodzeni w latach 2010-2025 (ok. 1-16
lat) — osoby, ktére dopiero bedg wchodzi¢ na rynek pracy,
uwzglednione dla szerszego kontekstu,

— pokolenie Beta — urodzeni po 2025 r. — nieuwzglednione
w dalszym opracowaniu.

Nalezy wspomnie¢, ze powyzszy podziat jest stosowany
przez polskich badaczy i nie jest tozsamy z amerykanskag
klasyfikacjg pokolen, gdzie Milenialsi to grupa z pogranicza
pokolen X i Y. Dlatego w dalszej cze$ci artykutu zastosowano
nazewnictwo Y — Igreki.

Pokolenie Baby Boomers dorastafo i funkcjonowato zawodo-
wo W warunkach socjalizmu, gdzie state zatrudnienie stanowifo
podstawe bezpieczenstwa i zyciowej stabilizacji. Doswiadczenia
te sprawity, ze osoby z tej generacji wykazujg silne przywigzanie
do miejsca pracy i sktonno$¢ do pozostawania w jednej organi-
zacji przez dtugi czas, czesto przez catg kariere zawodowa. Wiele
z nich wysoko ceni posiadanie nieruchomosci oraz innych débr
materialnych, co dodatkowo wzmacnia potrzebe stabilnosci.
U czesci przedstawicieli tego pokolenia mozna zauwazy¢ pewng
ograniczong elastycznos¢ i trudnosci w dostosowywaniu sie
do zmian, co skutkuje niskg mobilnoscig zarowno zawodowa,
jak i geograficzng.

Z kolei pokolenie X dojrzewato w realiach kryzysu gospodar-
czego lat 70., co w istotny sposodb uksztafttowato jego podej-
$cie do pracy i zycia zawodowego. W literaturze podkresla sie,
ze przedstawiciele tej generacji to osoby skfonne do dfugotrwa-
fego zwigzania sie z organizacja, lojalne, odpowiedzialne i godne
zaufania. Cechuje ich réwniez orientacja na rozw¢j osobisty,
niezaleznos¢, roznorodnos¢ doswiadczen oraz wysoka praco-
wito$¢, co sprawia, ze czesto postrzegani sg jako pracownicy
0 wyjgtkowo pozgdanym profilu. Ich osobowos¢ ksztattowata
sie w warunkach wymagajgcych samodzielnego podejmowania
decyzji; to osoby wychowujace sie w rodzinach o silnych wie-
ziach, ktore jednak nie zapewniaty im realnego zabezpieczenia,
poniewaz dopiero budowaty wtasny kapitat miedzypokoleniowy,
co sprzyjato rozwijaniu zaradnosci i autonomiite.

Pokolenie Y natomiast pozostaje w statym kontakcie z no-
wymi technologiami, traktujgc je jako naturalny i nieodtgczny
element codziennego funkcjonowania. Przedstawiciele tej
generacji cenig prace dajgcg poczucie satysfakcji, mozliwos¢
rozwoju oraz wspotpracy zespotowej. Wyrdznia ich gotowosé
do zmiany miejsca zatrudnienia w celu zdobywania nowych
doswiadczen zawodowych, a takze otwartos¢ na podejmowa-
nie podrozy stuzbowych. Dla pokolenia Y wigksze znaczenie
ma wewnetrzne poczucie spetnienia niz korzysci finansowe czy
formalne uznanie. Bardzo sprawnie postugujg sie technologia-
mi informacyjnymi, szybko docierajg do potrzebnych danych
i aktywnie uczestniczg w tworzeniu spotecznosci wirtualnych.
Charakteryzuje ich rowniez wysoka mobilno$¢ oraz otwartos$c
na kontakty miedzykulturowe, co sprzyja znajomosci jezykow
obcych, czestemu podrézowaniu i poszukiwaniu mozliwosci
zawodowych poza granicami kraju’.

Przedstawiciele pokolenia Z oczekuja, ze pracodawca bedzie
podzielat ich system wartosci, okazywat zrozumienie dla ich

16 7. Ciekanowski, J. Nowicka, Generacyjne wyzwania w zakresie
funkcjonowania wspoéfczesnych organizacji, ,Nowoczesne Systemy
Zarzgdzania” 2019, nr 1, s. 31-32.

17 N. Jankowiak, A. Czerwinska-Lubszczyk, Pokolenia na rynku
pracy — podejscie teoretyczne, ,Systemy Wspomagania w Inzynierii
Produkcji” 2024, nr 13, s. 128-130.
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priorytetéw zyciowych oraz — co szczegodlnie istotne — wspierat
ich aktywnos¢ pozazawodowg, w tym dziatania spofeczne, oby-
watelskie czy charytatywne. Ws$rod przedstawicieli tej generacji
wyraznie widoczna jest potrzeba angazowania sie w inicjatywy
stuzgce zmianie spofecznej i budowaniu $wiata bardziej spra-
wiedliwego, etycznego, przyjaznego srodowisku oraz zgodnego
z zasadami zrownowazonego rozwoju. Co znamienne, ,Zetki”
oczekujg, ze organizacja stanie sie dla nich partnerem w reali-
zacji wartosci o charakterze ogolnospotecznym. Dane wskazujg,
Ze osoby z tego pokolenia, poszukujgc miejsca pracy, zwracajg
uwage nie tylko na jasne i konkretne informacje dotyczace
oczekiwan pracodawcy, zakresu obowigzkow czy wymagan,
lecz takze na swoistg , deklaracje aksjologiczng” — czyli zestaw
wartosci, idei i zasad, ktore ksztattujg tozsamosc organizaciji
oraz wyznaczajg kierunek jej misji i wizji rozwoju'8. Z opisang
wyzej potrzebg niezaleznosci i partnerskiego traktowania wigze
sie rowniez to, ze dla mtodego pokolenia nie jest oczywiste,
iz przetozonemu nalezy sig¢ szacunek wytgcznie z racji zajmo-
wanego stanowiska. Na szacunek trzeba zastuzy¢, opierajgc
g0 na zasadzie wzajemnos$ci®. Warto zauwazyé, ze aspekt ten
moze pozostawac w sprzecznosci z silnie hierarchicznym cha-
rakterem stuzb mundurowych.

Z opisang wyzej potrzebg niezaleznosci i partnerskiego
traktowania wigze sie rowniez to, ze dla mtodego pokolenia
zatrudnienie w korporacji nie stanowi obecnie aspiracyjnej
Sciezki zawodowej. Jedynie 7% respondentow wskazuje etat
w duzej, miedzynarodowej firmie jako najbardziej pozadang
forme pracy. Znacznie wigeksza grupa badanych — 43% — de-
klaruje natomiast che¢ zatozenia wtasnego przedsiebiorstwa
lub prowadzenia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej*°.

Wspotczesne dzieci i nastolatki okreslane sg jako pokole-
nie Alfa, czyli grupa oséb urodzonych po 2010 r. Ich narodziny
zbiegty sie w czasie z waznymi wydarzeniami na $wiecie, takimi
jak stopniowe wychodzenie z globalnego kryzysu finansowego,
rozwoj mediow spofecznosciowych oraz technologii cyfrowych,
a takze przemiany zachodzgce w strukturze rodziny i szerokie
dyskusje dotyczace zmian klimatycznych. Pokolenie Alfa two-
rza dzieci 0s06b nalezacych do generacji Igrekow oraz mtodsze
rodzenstwo przedstawicieli pokolenia Z. Generacje tg wyrdznia
fakt, ze dorasta ona od najwczes$niejszych lat w srodowisku sil-
nie nasyconym nowoczesnymi technologiami i innowacyjnymi
rozwigzaniami, ktore wptywajg na ich codzienne funkcjonowanie
i sposdb postrzegania rzeczywistosci?.

Chociaz wiedza na temat pokolenia Alfa wcigz sie rozwija, juz
teraz mozna dostrzec wyrazne tendencje wskazujace, z jakimi
wyzwaniami bedzie musiato sie ono zmierzy¢ w przysztosci,
wchodzgc w rozne obszary zycia spofecznego i zawodowego.
Przewiduje sie, Ze dzieci nalezgce do tego pokolenia beda doj-

18 M. Kaczmarczyk (red.), Pokolenie Z na rynku pracy: postawy,
priorytety, oczekiwania. Raport z badan, <https://oferta.humanitas.
edu.pl/resources/upload/zetki%20wyniki%20bada%C5%84 RAPORT
.pdf>, 27 grudnia 2025 r.

19 J. Fraczek-Broda, Miedzypokoleniowi..., wyd. cyt., s. 31-55.

20 Uniwersytet SWPS, Zetki o Zetkach. Jakie jest pokolenie Zet
w Polsce?, <https://swps.pl/centrum-prasowe/informacje-prasowe/3
5311-zetki-o-zetkach-jakie-jest-pokolenie-zet-w-polsce>, 3 stycznia
2026 .

2t M. Dacka, Funkcjonowanie pokolenia Alpha — wyzwania i za-
grozenia. Rola edukacji medialnej w ksztattowaniu nowej generacji,
»~Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska. Sectio J, Paedagogia-
-Psychologia” 2023, nr 2, s. 110-111.
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rzewa¢ w wielu aspektach szybciej niz ich poprzednicy, cho¢
jednoczesnie tradycyjne oznaki dorostosci — takie jak zatozenie
rodziny, podjecie statej pracy czy zakup wtasnego mieszka-
nia — mogg pojawiac sie u nich znacznie pozniej. Wskazuje sie
réwniez, ze mfodzi przedstawiciele pokolenia Alfa bedg dtuzej
pozostawac w systemie edukacji oraz czesciej mieszkac z rodzi-
cami, co stanie sie naturalng konsekwencjg zmian spotecznych
i ekonomicznych?2.

Z perspektywy pracodawcow przedstawiciele pokolenia Baby
Boomers wyrdzniajg sie przede wszystkim lojalnoscig wobec
organizacji oraz sumiennym wykonywaniem powierzonych
obowigzkow. Jednoczesnie ponad potowa badanych wskazuje,
ze 0soby z tej generacji niechetnie podchodza do zmian i cze-
sto reaguja na nie w sposob sceptyczny?®. Nalezy zauwazyé,
ze aktywnos¢ zawodowa tego pokolenia wigzata sie z duzg
liczbg transformaciji, ktére czesto dezaktualizowaty sie w trakcie
procesu ich wprowadzania, co mogfto wytworzy¢ mechanizm
wyczekiwania, aby dofgczy¢ do zmiany dopiero na koncowym
etapie, zyskujac pewnos$¢ jej realnego znaczenia.

Z kolei pokolenie X obejmuje osoby posiadajgce juz zna-
czace doswiadczenie zawodowe, a jednoczes$nie pozostajgce
bardzo aktywne na rynku pracy. Pracodawcy cenig pracowni-
kow z tej grupy przede wszystkim za doktadnosc, rzetelnoseé,
lojalnos¢, stabilng pozycje oraz wysoki poziom kompetenciji
eksperckich. Ponad potowa badanych podkresla réwniez ich
umiejetnosci kierownicze oraz zdolno$¢ skutecznego radzenia
sobie ze stresem. Wsrod prezesow, menedzerow i specjalistow
0 ugruntowanej pozycji zawodowej dominujg przedstawiciele
wtasnie tej generaciji.

Oceny pracodawcéw wskazujg jednoznacznie, ze to Igre-
Ki postrzegane sg jako najbardziej wartosciowi pracownicy.
Charakteryzuje ich sumiennos$¢, orientacja na realizacje celéw
oraz dbatos¢ o szczegbty w wykonywaniu powierzonych zadan.
Bardzo dobrze radzg sobie ze stresem i sprawnie funkcjonujg
zaréwno w zespotach, jak i w rolach liderskich?*. Do$wiadczenie
na stanowiskach przywoédczych lub kierowniczych moze jednak
stanowi¢ pewng przeszkode w rozpoczynaniu pracy od najniz-
szego szczebla organizacji, jakim niewatpliwie jest stanowisko
kursanta. Jednoczesnie wczesniejsze doswiadczenia zdobyte
w liberalnych hierarchiach korporacyjnych moga réwniez ne-
gatywnie wptywaé¢ na sposob odnajdywania sie w nowym,
mundurowym $rodowisku.

W przypadku pokolenia Z pracodawcy najczesciej zwra-
cajg uwage na czeste zmiany miejsca zatrudnienia oraz silng
potrzebe zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Jednoczesnie doceniajg u przedstawicieli tego
pokolenia szybkie tempo uczenia sie oraz umiejetnos¢ sprawnej
integracji z zespotem. Najstabiej oceniang cechg tej generaciji
jest lojalno$¢ wobec aktualnego pracodawcy?. W tym obszarze
kluczowym wyzwaniem pozostaje opracowanie mechanizmow
wigzacych funkcjonariusza z formacjg, co pozwoli zmniejszy¢
fluktuacje kadr.

22 A. Kowalczyk-Kroenke, Generacja przysztosci. Czy i jak pokole-
nie Alpha moze zmieni¢ rynek pracy, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty
Humanitas. Zarzgdzanie” 2024, nr 3, s. 36.

23 Grafton Recruitment, Pokolenia na polskim rynku pracy, 2022,
<https://www.pcen.gda.pl/files/download/138/Raport_Pokolenia-na-p
olskim-rynku-pracy PL23112022.pdf>, 28 grudnia 2025 r.

24 Tamze.

25 Tamze.
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Srednia diugosé pracy
Pokolenie na jednym stanowisku
(w latach)
Baby Boomers 9,1
Pokolenie X 4,3
Pokolenie Y 2,1
Generacja Z 1,1

'[abela 2. Srednia dfugo$é zatrudnienia wedtug pokolen
Zrédfo: opracowanie wtasne na podstawie: Grafton Recruitment,
Pokolenia..., wyd. cyt.

Wspotczesny rynek pracy charakteryzuje sie wyraznym
wzrostem czestotliwosci zmian zatrudnienia. Mtodsze pokole-
nia, takie jak Igreki i pokolenie Z, znacznie czesciej zmieniajg
miejsce pracy niz wczesniejsze generacje, co potwierdzajg
aktualne analizy rynku. Zjawisko to dowodzi, ze wyboér $ciezki
zawodowej staje sie procesem roztozonym w czasie, a nie jed-
norazowg decyzjg podejmowang na poczatku dorostego zycia.
W konsekwencji zawody wymagajgce stabilnosci i dojrzatosci
— w tym stuzba w Policji — nie muszg by¢ pierwszym wyborem,
lecz mogg sta¢ sie swiadoma decyzjg podjetg na pdzniejszym
etapie kariery.

W ostatniej dekadzie nabraty tempa zmiany na rynku pracy,
inspirowane przez wchodzace na rynek pokolenie Z i obecne
na nim od lat pokolenie Y. Z kolei pandemia wyraZznie zmienita
podejscie pracownikow do rozwoju zawodowego. Wymusita ona
wiekszg samodzielnos¢ w zdobywaniu nowych umiejetnosci,
a nauka stata sie sposobem na zwigkszenie bezpieczenstwa
na niepewnym rynku pracy. Strach przed utratg zatrudnienia
stat sie gtébwnym impulsem do inwestowania w kompetencje,
ktére zaczeto traktowaé jako forme zabezpieczenia. Jednocze-
$nie wielu pracownikow deklarowato gotowos¢ do catkowitej
zmiany zawodu, co pokazuje, jak duzg elastyczno$¢ wymogta
sytuacja zwigzana z pandemig COVID-19.

Ciekawg tendencjg obserwowang na wspoétczesnym ryn-
Ku pracy jest rosngca sktonnos$é pracownikéw z pokolen
Y i Z do tzw. kolekcjonowania brandow, czyli podejmowania
krétkoterminowego zatrudnienia w znanych i prestizowych fir-
mach. Tego typu mobilnos¢ zawodowa wptywa rowniez na spo-
s6b rozumienia samodoskonalenia. Przygotowujgc sie do kazdej
kolejnej rekrutacji, kandydaci czesto samodzielnie zdobywajg
wiedze i kompetencje niezbedne na danym stanowisku. Z jed-
nej strony pozwala to pracodawcom ograniczy¢ koszty szkolen
wstepnych, z drugiej jednak rodzi ryzyko utrwalania niewta-
sciwych nawykow wyniesionych z nieskoordynowanych form
ksztafcenia, ktére nie zawsze przynoszag oczekiwane efekty?e.

Komunikacja i edukacja

Interesujgce zmiany zwigzane z pojawieniem sie mtodszego
pokolenia na rynku pracy zaszty takze w sferze porozumiewa-
nia sie. Tradycyjna komunikacja interpersonalna w czasach
przedpandemicznych opierata sie w duzej mierze na sygnatfach

26 ). Fraczek-Broda, Zmiana paradygmatu samodoskonalenia
zawodowego w czasie pandemii COVID-19 na podstawie analizy
zachowan pracowniczych w internecie [w:] Poznanskie Centrum
Szkoleniowo-Badawcze, Raport: Dobrostan pracownika w czasie (post)
pandemii, Poznan 2020, s. 17-21.
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niewerbalnych, dlatego petng skuteczno$¢ zapewniat jedynie
kontakt twarzg w twarz. Wymuszona przez pandemie komuni-
kacja wytgcznie wirtualna pozbawita interakcje wielu istotnych
elementow, takich jak gesty, mimika czy intonacja, co znaczgco
utrudnito osiggniecie porozumienia oraz dtugotrwate budowanie
wiezi zespotowych, szczegblnie migdzy starszymi pokoleniami
a w petni scyfryzowanym pokoleniem Z. Stad zalecenia post-
pandemiczne zwracajg uwage na fakt, ze narzedzia cyfrowe nie
powinny zastepowaé bezposrednich spotkan. Bliskos$¢ drugiego
cztowieka stanowi warto$¢ samg w sobie, a przypominanie
o tym mtodemu pokoleniu jest waznym zadaniem wspotcze-
snej pedagogiki?’.

Zbiezne wnioski wynikajg réwniez z analiz dotyczacych
funkcjonowania srodowisk pracy. Komunikacja wirtualna jest
mniej skuteczna niz bezposrednia, poniewaz ogranicza dostep
do sygnatéw niewerbalnych, ktére sg kluczowe dla wtasciwego
odczytywania intencji rozméwcey. W srodowisku pracy stacjo-
narnej socjalizacja zachodzi spontanicznie, natomiast w kon-
taktach online wiele subtelnych informacji zostaje utraconych,
CO moze zaburzac procesy decyzyjne i zwiekszac¢ ryzyko kon-
fliktéw w zespotach zdalnych?®. Rézny poziom dostosowania
sie poszczegoblnych pokolen do komunikacji zdalnej wynika
z mechanizmu ewolucyjnego, w ktdry wyposazony jest ludzki
mozg. Mowa tu o jego neuroplastycznosci. W zdrowym mozgu
nieustajgco zachodzg zmiany strukturalne (im mtodszy mozg,
tym szybciej i czesciej te zmiany sie pojawiajg)?°.

Pierwszym z procesow, ktoéry zachodzi w zdrowym mozgu
w wyniku kolejnych doswiadczen i interakcji, jest przycinanie,
czyli eliminowanie tego, czego mdzg nie potrzebuje ani nie
uzywa. Efektem dostosowywania sie do komunikacji wirtual-
nej wskutek tego przycinania jest stabsze rozréznianie mimiki
wsrod przedstawicieli pokolen Z i Alfa, co moze powodowag,
ze dtuzszy kontakt wzrokowy bedzie odbierany jako dyskomfort,
a nawet mobbing, a nie — jak do tej pory — jako szukanie po-
twierdzenia zrozumienia przekazanych tresci i polecen. Osoby
z tych pokolen inaczej odczytujg nie tylko mimike i gestykulacje.
Przyzwyczajenie do zdobywania wiedzy i rozrywki przez ekran
smartfona zaweza funkcjonalne pole widzenia, co sprawia,
ze czytanie z duzych powierzchni (np. z podrecznika w forma-
cie A4) moze stac¢ sie problematyczne i przyttaczajgce. Odbior
komunikatéw na urzgdzeniach mobilnych przyzwyczaja takze
do koncentracji na stowach kluczowych — hasztagach, prze-
wijania (scrollowania) na sam dot tekstu i czytania jedynie jego
koncowych fragmentoéw, bez przywigzywania wagi do wstepu
i rozwiniecia przekazu. Spostrzezenia te wydajg sie kluczowe
miedzy innymi w opracowywaniu podrecznikéw. Rozwigza-
niem mogg by¢ tablice poglagdowe opatrzone odpowiednimi
ikonami. Nalezy przekonac¢ starsze pokolenia wyktadowcow,
ze nie jest to powr6t do pisma obrazkowego, lecz konieczna
zmiana, by zawalczy¢ o uwage studentdw i skutecznie przeka-
za¢ niezbedne tresci.

2T M. Wasylewicz, Transformacja sposobu komunikowania sie
pokolenia X, Y, Z— bilans zyskdw i strat, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Humanitas. Pedagogika” 2016, nr 13, s. 139.

28 K. Prystupa-Rzadca, Wirtualny team: czy praca w zespole
rozproszonym jest dla kazdego?, ,Personel i Zarzgdzanie” 2018,
nr9,s. 33.

2% L. Feldman-Barrett, Mdzg nie stuzy do myslenia, £tédz 2021,
s. 49-52.

30 J. Fraczek-Broda, Miedzypokoleniowi..., wyd. cyt., s. 98-112.

46

POLICJA 2/2026

Starsze pokolenia funkcjonujg réwniez w tzw. wysokim
kontekscie komunikacyjnym — zaktadajg, ze wiele tresci jest
domysinych (np. polecenie ,przetéz pranie do suszarki” moze
obejmowac réwniez jej uruchomienie). Mtodsze pokolenia dzia-
fajg czesciej w ,niskim kontekscie” — preferujg precyzyjne,
jednoznaczne i mozliwie techniczne instrukcje. To, co starsi
interpretujg jako brak zrozumienia lub samodzielnosci, dla
mifodszych moze wynika¢ z odmiennych oczekiwan wobec formy
komunikatu. Dla pokolen funkcjonujgcych w warunkach cyfry-
zacji i globalizacji $wiat ma coraz bardziej ujednolicony i ,o0d-
kulturowiony” charakter. tatwiejszy kontakt miedzykulturowy
sprawia, ze elementy wiedzy potocznej i kontekstowej ulegajg
ostabieniu, a to, co kiedy$ byto ,oczywiste” w danej kulturze,
staje sie mniej jednoznaczne®*.

Dodatkowym utrudnieniem w komunikacji jest fakt, ze dla
osoby po 50. roku zycia czas ptynie subiektywnie nawet pie¢
razy szybciej niz dla dziecka lub nastolatka®2. Dlatego perspek-
tywa awansu ,.za rok” dla osoby majacej zaledwie 20 lat moze
wydawac sie bardzo odlegta, natomiast dla doswiadczonego
kierownika czy menedzera z wieloletnim stazem bedzie to za-
ledwie mrugnieciem oka.

W odniesieniu do efektywnosci pracy i proaktywnosci za-
wodowej warto poruszy¢ jeszcze jedno zagadnienie. Starsze
pokolenia, wychowane w kulturze brakéw, nauczone sg samo-
dzielnie naprawiac¢ to, co ulegto awarii, wszedzie tam, gdzie jest
to mozliwe. Tymczasem mtodsze pokolenia sg uczone zasady:
»Nie ruszaj, bo stracisz gwarancje”. Podejscie to ttumi w nich
instynktowng potrzebe majsterkowania i proaktywnos¢ w roz-
wigzywaniu problemow33,

Margaret Mead wskazata trzy typy kultur — postfiguratyw-
na, kofiguratywng i prefiguratywng — roznigce sie sposobem
przekazywania wiedzy oraz wzorcow miedzy pokoleniami.
W kulturach postfiguratywnych, czyli tradycyjnych, dzieci uczg
sie przede wszystkim od starszych. W kulturach kofiguratyw-
nych, charakterystycznych dla spofeczenstw wspofczesnych
i podlegajgcych zmianom, zarowno mtodsi, jak i dorosli czer-
pig od siebie nawzajem, zwtaszcza od réwiesnikéw. Natomiast
w kulturach prefiguratywnych to mtode pokolenie wyznacza kie-
runek, a dorosli ucza sie od mtodszych®*. Pokolenia Y i Z coraz
czesciej kieruja sie ku wiedzy spotecznie uzytecznej, angazujg-
cej odbiorcow nowych technologii, co jednoczesnie pozostaje
w sprzecznosci z tradycyjnym modelem eksperckiej edukac;jic®.

Problemem nie sg réznice technologiczne miedzy pokole-
niami, lecz ich wzajemne nastawienie. Starsi pracownicy czesto
patrzg na mtodszych z dystansem, nie rozumiejac ich podejscia
do obowigzkéw ani potrzeby zachowania réwnowagi miedzy
pracg a zyciem prywatnym. Z kolei mtodsze pokolenia czujg sie
oceniane i niechetnie stuchajg poréwnan do dawnych realiow,
odbierajac je jako moralizowanie. Polski rynek pracy staje sie
przestrzenig intensywnej komunikacji miedzypokoleniowej,

31 Tamze, s. 76-79.

32 V.F.M. Ferreiraiin., Time perception and age, “Arquivos de Neu-
ro-Psiquiatria” 2016, No. 4, s. 299-302.

33 J. Fraczek-Broda, Miedzypokoleniowi..., wyd. cyt., s. 31-55.

3% E. Kurek, Prefiguratywne zachowania kulturowe w rodzinie
wspodtczesnej, ,Pedagogika Rodziny” 2013, nr 1, s. 216-217.

35 A. Ogonowska, M. Stoch, Kulturoznawstwo medialne, czyli
0 wytwarzaniu wiedzy spofecznie uzytecznej. Mapowanie pola ba-
dawczego oraz istniejgcych praktyk (cyber)kulturowych, ,Annales
Universitatis Paedagogicae Cracoviensis. Studia de Cultura” 2023,
nri,s.122.
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w ktorej kluczowe znaczenie ma dialog oparty na szacunku
i ciekawosci. Dopiero takie podejscie pozwala wykorzystac réz-
norodnos$¢ doswiadczen jako atut i tworzy¢ przyjazng atmosfere
w miejscu zatrudnienia®®.

Nalezy podkresli¢, ze rzeczywiste $rodowiska pracy rzad-
ko majg charakter jednoznacznie wspierajgcy lub wytgcznie
stresogenny. W praktyce kluczowe znaczenie ma zachowanie
odpowiedniej rownowagi miedzy czynnikami wywofujgcymi stres
a elementami zapewniajgcymi wsparcie w danej organizacji®’.

Specyficzng formg komunikacji charakterystyczng dla for-
macji mundurowych sg rozkazy i polecenia stuzbowe. Sg one
formutowane w tzw. niskim kontekscie, jednakze gwarancjg ich
prawidtowego wykonania jest odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna
okreslona w przepisach pragmatyki stuzbowej. To wtasnie ona
— zwfaszcza jej zasady oraz przewidziane sankcje — zapew-
nia wtasciwe dziatanie catej organizacji®®. Jak juz wczesniej
wskazano, przedstawiciele pokolenia Z preferujg bardziej
partnerskie relacje stuzbowe, co znajduje odzwierciedlenie
w dazeniu do sptaszczania hierarchii. W skrajnych przypadkach
moze to prowadzi¢ do kwestionowania rozkazéw lub polecen
stuzbowych.

Edukacja miedzypokoleniowa to proces wzajemnego ucze-
nia sie 0séb reprezentujgcych rézne generacje. Obejmuje ona
nie tylko wspoine zdobywanie wiedzy, ale takze uczenie sie
od siebie i 0 sobie nawzajem oraz rozw¢j poprzez budowanie
trwatych relacji miedzypokoleniowych. Proces ten moze przy-
biera¢ chrakter formalny i nieformalny, od dziatan regularnych
po spontaniczne interakcje. Zachodzi on w roznorodnych kon-
tekstach spotecznych, takich jak rodzina, sgsiedztwo, kregi
przyjacielskie czy srodowisko zawodowe®°,

W literaturze rzadko wskazuje sie precyzyjne granice wieku
uczestnikéw, jednak praktyke miedzypokoleniowg najczesciej
definiuje sie jako dziatania ukierunkowane na wspieranie oséb
mtodych (zwykle do 25. roku zycia) oraz starszych (najcze-
sciej powyzej 50. roku zycia). Pokolenie $rednie petni w nich
zazwyczaj role organizatora, znacznie rzadziej wystepujac jako
bezposredni uczestnik takich inicjatyw?°.

Edukacja miedzypokoleniowa sprzyja budowaniu wspoino-
ty, poniewaz stanowi pfaszczyzne dla wymiany doswiadczen,
komunikacji i dialogu oséb w r6znym wieku. Interakcje miedzy
przedstawicielami réznych grup wiekowych owocujg gfebszym
wzajemnym poznaniem oraz zwiekszajg otwartos¢ na specyficz-
ne potrzeby innych. Proces ten skutecznie redukuje dystans kul-
turowy, przynoszac korzysci rozwojowe kazdemu z uczestnikdw.
Jednoczes$nie stwarza on przestrzen do rozwijania i utrwalania
relacji miedzypokoleniowych®.

36 K. Martyniak, T. Kammel, Pokolenie X, Y i Z na polskim rynku
pracy — konflikt, dialog czy wspotpraca?, ,Pedagogika Spoteczna”
2024, nr 3, s. 89-90.

3T M. Kraczla, Wypalenie zawodowe jako efekt dfugotrwatego
stresu, ,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzadzanie”
2013, nr 2, s. 80.

38 P, Gacek, Niewykonanie rozkazu lub polecenia jako podstawa
odpowiedzialnosci dyscyplinarnej funkcjonariusza Policji, ,Policja.
Kwartalnik kadry kierowniczej Policji” 2018, nr 4, s. 46.

39 A. Leszczynska-Rejchert, Edukacja miedzypokoleniowa oraz
integracja miedzypokoleniowa jako wyzwania wspdtczesnej geronto-
logii, ,Gerontologia Polska” 2014, nr 2, s. 79.

40 M. Kilian, Edukacja miedzypokoleniowa wobec wyzwan wspot-
czesnosci, ,Forum Pedagogiczne” 2011, nr 2, s. 100.

4 A. Leszczynska-Rejchert, Edukacja..., wyd. cyt., s. 78.
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Obecnie w Policji mozna zaobserwowa¢ trend zastugujacy
na kontynuacje — szkolenia w ramach kurséw zawodowych
podoficerskich i aspiranckich coraz czesciej realizowane
sg w formule hybrydowej, tagczacej wyktady online z praktyczny-
mi zajeciami stacjonarnymi. Wskazane wczesniej wady komuni-
kacji wirtualnej sg w tym modelu niwelowane dzigki obecnosci
wyktadowcey lub opiekuna grupy podczas zaje¢ online. Osoba
ta jest w stanie na biezaco reagowac¢ na zachowania uczest-
nikéw, doprecyzowywac przekazywane informacje oraz wy-
chwytywac¢ niuanse umykajace prowadzgcemu zajecia zdalnie.
Dodatkowym atutem dla wielu pokolen jest realizowanie tych
szkolen w jednostkach macierzystych lub lokalizacjach blizszych
niz szkoty Policji, a takze w formie nieskoszarowanej. Korzysci
sg widoczne zaréwno dla starszego pokolenia, kfadgcego nacisk
na wiezi rodzinne, jak i dla mtodszych funkcjonariuszy, ktérzy
dzieki temu krocej podlegajg surowemu rygorowi szkolnemu.

W obszarze edukacji kluczowe staje sie przygotowanie ka-
dry dydaktycznej do prowadzenia zaje¢ z zakresu wspotpracy
miedzypokoleniowej. Tematyka ta powinna zosta¢ wtgczona
zwfaszcza do programdw kursow podstawowych — poczgtkowo
choc¢by w ramach modutéw psychologicznych. Réwnolegle nie-
zbedne jest przeszkolenie kadry kierowniczej oraz, ze wzgledu
na strategiczna role w procesie adaptacji zawodowej, opiekundow
stuzbowych. W kolejnym etapie zagadnienia te powinny stac
sie statym elementem kurséw zawodowych podoficerskich,
aspiranckich oraz oficerskich, co zapewni spdjne i systemowe
wdrozenie tej wiedzy w catej formacji.

Zakonczenie

Mimo braku petnego, intuicyjnego zrozumienia miedzy Swiatem
przedcyfrowym a cyfrowym, obserwacje wskazujg, ze obie grupy
potrafig wypracowa¢ efektywny kompromis, tworzgc tym sa-
mym konstruktywng synergie w $srodowisku pracy*2.

Tradycyjna $ciezka kariery w Policji zaktadata, ze funkcjo-
nariusz wstepujacy do stuzby pokonywat kolejne szczeble wraz
z wiekiem oraz stazem. Na cywilnym rynku pracy obserwuje sig
rosngcg tendencje nie tylko do zmiany miejsca zatrudnienia,
lecz takze do przebranzowienia i rozpoczynania nowych etapow
kariery. Organizacja stuzby nie jest tozsama ze specyfikg dzia-
tania firm czy przedsiebiorstw, jednak pozyskiwanie przysztych
policjantéw z duzym doswiadczeniem zyciowym i zawodowym
staje sie coraz powszechniejszg praktyka. Niniejszy artykut
Z pewnoscig hie wyczerpuje ztozonosci tego zagadnienia; zary-
sowuje jedynie wybrane trendy demograficzne, zmiany na rynku
pracy oraz charakterystyke uczestnikdw tych procesow, a tak-
ze relacje zachodzace miedzy nimi. Stanowi on zatem wstep
do szerszej dyskusji. Miedzypokoleniowy charakter kursu pod-
stawowego i procesu adaptacji zawodowej stawia przed Poli-
Cjg wyzwania zwigzane z tworzeniem takich warunkow, ktore
umozliwig czerpanie korzysci z roznorodnosci oraz wzajemnej
wymiany doswiadczen, a jednoczesnie pozwolg budowaé wiez
z formacja i ogranicza¢ fluktuacje kadr. Wyniki pogtebionych
badan moga przyczynic sie do lepszego zrozumienia oczekiwan
zawodowych poszczegoblnych pokoleh — zardbwno wobec Policji
jako formaciji, jak i wobec siebie nawzajem.

42 ). Fraczek-Broda, Miedzypokoleniowi..., wyd. cyt., s. 53-55,
86, 307-318.
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