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NEGATYWNY WPLYW SUBKULTUR NA ZARZADZANIE ORGANIZACJA

W artykule omowiony zostat temat negatywnego wphywu SUbDKUItUF na zarzqdzanie calq organizacjq. W kazdej organizacji
miedzy cztonkami grup pracowniczych panujg wyznaczone relacje, wewnetrzne zasady w organizacji.. Gtéwnym celem takiej
komunikacji jest tworzenia ram kultury organizacyjnej. W literaturze mozna znalez¢ modele wedtug jakich mogq tworzy¢ sig
relacje migdzy pracownicze. Artykut przedstawia kulture organizacyjng i pokazuje jej wplyw na dzialanie organizacCji. Zostato
rowniez opisane co warunkuje ich powstawanie oraz w jaki sposob istnienie poszczegolnych subkultur moze wplywaé na calg
organizacje. Zostala przeprowadzona analiza studium przypadku, a takze wykorzystano narzedzie badawcze.

WSTEP

Nie od dzi$ wiadomo, ze najwazniejszym zasobem kazdej or-
ganizaciji, a zarazem jej filarem sg pracownicy. | to wiasnie od ich
postaw i zachowan zalezy by¢ albo nie by¢ firmy.

Jednak od dawna wiadomo réwniez, ze wspotpraca i interakcje
migdzy pracownikami nie zawsze sg idealne i przebiegajq zgodnie z
zalozeniami. Zaden czlowiek jednak nie zostawia swojej natury
przed bramg zaktadu. Przychodzac do pracy moze pozytywnie
wptywaé na klimat, prace innych, ale swoim zachowaniem moze tez
oddziatywa¢ destrukcyjnie na skuteczno$¢ i efektywnos¢ organizacii
[4, s. 12]. okazuje sie tez, ze cztowiek najlepiej czuje sie w grupie,
poniewaz jest istotg spoteczna. Zostato udowodnione, ze rozluznie-
nie kontaktdw pomiedzy pracownikami moze w nastepstwie dopro-
wadzi¢ do nieliczenia sie z jej interesami.

1. WPLYW SUBKULTUR ORGANIZACYJNYCH
NA POSTAWY PRACOWNIKOW | MOZLIWE
ODDZIALYWANIA NEGATYWNE.

Warto zauwazy¢, ze miedzy kulturg organizacji wystepuije silna
zalezno$¢. Kultura dla organizacji jest gteboko zakorzenionym
systemem norm i wartosci, wedtug ktérych organizacja powinna
funkcjonowaé. Kultura w sposob trwaly wyznacza jak majg poste-
powaé cztonkowie organizacji zarbwno w wewnatrz jak i na ze-
wnatrz niej. Dobrze jeZeli normy i warto$ci zawarte w kulturze danej
organizacji beda jednoczesnie przekonaniami, ktére glosi sam
pracownik. Co moze si¢ jednak sta¢ jezeli te przekonania bedq
odmienne? Pracownik zostaje niejako zmuszony do wyrzeczenia sie
wiasnych zasad, pragnien. Dobrze jezeli firma prowadzi dziatalno$¢
fair play i jej zachowania sg zgodne z kodeksem zachowar etycz-
nych. Wtedy pracownicy mogg prébowaé przystosowa¢ sie do
istniejacego stanu rzeczy. Gorzej jesli firma nastawiona jest wytacz-
nie na zysk i prébuje osiagna¢ go za wszelkg cene. Takie dziatania
mogq wyzwoli¢ u pracownikdw zachowania obronne. Jednak dla
organizacji jako tworu bedg to dziatania patologiczne, bo wymierzo-
ne w samg organizacje i jej czlonkéw. Kultura organizacyjna sama
w sobie powinna usprawnia¢ komunikacje, utatwia¢ szybkie podej-
mowanie decyzji. Dzieki temu ze pracownicy wiedza jakie zachowa-
nia s pozadane nie trzeba sprawowac nad nimi tak silnej kontroli.
Dzieki obecnosci kultury organizacyjnej mozna stwierdzi¢, Zze to
pracownicy sg czesciowo ksztattowani przez warunki panujgce w
organizacji [4, s. 142]. Z calq pewnoscig mozna stwierdzi¢, ze wa-
runki panujace w organizacji, decydujq o zachowaniu cztowieka
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funkcjonujacego w niej. Trzeba jednak pamieta¢ tez, ze w dobie
istnienia wielkich korporacji czesto jest tak, ze przestajq sie liczy¢
indywidualne cechy pracownikéw, a oni sami sg traktowani jako
jeden z wielu $rodkéw produkcii. | niestety nawet jezeli pracowniko-
wi nie podoba sie polityka wewnetrzna panujaca w firmie, czesto
jest tak, ze swoje frustracje przezywa w samotnosci [4, s. 143].

Zatem z calg pewno$cig mozna stwierdzi¢, ze pewne elementy
kultury organizacyjnej mogq silnie determinowa¢ zachowania czton-
kow organizacji jednocze$nie prowadzi¢ do wystapienia negatyw-
nych zachowan. Pierwszym z takich determinantéw mogq by¢
zatozenia dotyczace stosunkéw miedzyludzkich. W czasie budowa-
nia wizji jak powinna wyglada¢ organizacja tworza sie pewne zato-
zenia. Dotyczg one miedzy innymi wyobrazen, jakie relacje powinny
panowaC pomiedzy pracownikami. Wiadomo, ze zdecydowanie
lepiej pracuje sie w zespole, ktérym panuje atmosfera wzajemne;
akceptacji i szacunku. W przedsiebiorstwach, gdzie wychodzi sie z
zalozenia, ze konflikt jest czym$ zlym, niekorzystnym dla firmy,
bardzo czesto osiggane sg lepsze rezultaty i wyniki kohcowe. Jed-
nak duzo zalezy od szefa firmy. Najczesciej to on jest osobg decy-
dujacq jak ostatecznie organizacja ma wygladaé, jakie normy i
wartosci przyjaé. Mozna w skrocie powiedzie¢, ze to on tworzy
kulture organizacyjna.

Jednak czesto z powodu tego, Zze wplyw szefa na calg organi-
zacje jest tak duzy moze doj$¢ do sytuacji, ze np. zmienne nastroje
szefa, zmiana jego zatozen co do wygladu czy dziatania firmy two-
rzg zmienny charakter kultury organizacyjnej. Przyktadem ksigzko-
wym M. Laszczaka ,patologie w organizacji” moze by¢ sytuacja, ze
w zalezno$ci od upodoban i nastrojéw osoby decydujacej w firmie
raz ceni si¢ kolezenstwo i wspotprace, by za chwile pozadanym
stato sie donosicielstwo. M. Laszczak opisuje rywalizacje jako jeden
z najsilniejszych czynnikéw prowadzacych do ostabienia organizacii.
okazuje sie, ze aby cztowiek pracowat jak najwydajniej, powinien
czué sie bezpieczny. Zatem przekonanie, ze poczucie zagrozenia
generuje same korzysci jest jak najbardziej bledne. W zwigzku z
tym, Zze w kulturze organizacyjnej tworzy sie obraz tego jak ma
wygladac dziatanie przedsiebiorstwa, definiuje sie jak ma wygladaé
jego istnienie na rynku, to co nie pasuje z jakich$ wzgledéw do tych
wyobrazen jest odrzucane, czesto wrecz spychane na margines.
Tak wiasnie powstajg uprzedzenia, ktére mogg dotyczy¢ konkret-
nych o0sdb lub grup funkcjonujacych w szeregach organizacji. z kolei
od uprzedzen jest juz bardzo blisko do dyskryminacji. Ogoélnym
rozrachunku takie zachowanie psuje dobrg atmosfere w miejscu
pracy, prowadzi do niepotrzebnych konfliktéw. Zachowania takie
mogg sie objawia¢ np. przerzucaniem odpowiedzialno$ci na wspot-



pracownikow, wykorzystywaniem innych pracownikéw (w szczegél-
no&ci tych nowo przyjetych) a nawet moga prowadzi¢ do zgody na
wszelkie szeroko pojmowane przejawy rasizmu. Mozna réwniez w
kontek$cie stosunkéw miedzyludzkich stwierdzi¢, ze sktdconym
pracownikiem tatwiej jest kierowac. Jednak napieta atmosfera i stres
wptywajg w ogdlnym rozrachunku na pracownikow negatywnie.
Praca w niemitej atmosferze, stresie prowadzi do eskalacji konflik-
tow, frustracji a w ostateczno$ci do wybuchdw agresji.

Kolejnym z elementéw kultury organizacyjnej, ktéry moze miec¢
negatywne oddziatywanie sg zatozenia dotyczace natury cztowieka
[4, s. 146]. Zazwyczaj w organizacjach istniejg pewne poglady
dotyczace natury czlowieka, tego jak sie zachowuje, jaki jest. W
zaleznosci od polityki wewnetrznej organizacji, moze to by¢ przeko-
nanie, ze np. pracownicy Sg lojalni, $wietnie zorganizowani, spraw-
nie wykonujg powierzone zadania. Lub wprost przeciwnie-moze
istnie¢ przekonanie (nie zawsze sprawiedliwe) ze pracownicy sg np.
leniwi migajg sie od wykonywania powierzonych im obowigzkéw. |
tutaj wtasnie pojawia sie¢ pewne niebezpieczenstwo. Otéz czesto
pracownicy zachowujg sie tak, jak postrzegajg ich przetozeni. Bo
skoro szef twierdzi, ze zespot jest leniwy, mato wydajny to po co sie
stara¢, skoro i tak opinia jest juz ustalona. W tej sytuacji wyraznie
widag, ze najlepszym motywatorem do dalszych staran sg nagrody.
Kara nie dziata az tak motywujgco. Istnieje jednak zagrozenie doty-
czace natury cztowieka. Jezeli pojawiajq sie uprzedzenia czy prze-
sady to niekiedy grupa przyjmuje wroga postawe wobec innych
grup. Grupa w $rodku staje sie solidarna i spojna, ale wobec innych
mogq pojawi¢ sie ataki. Grupy takie izolujg sie od otoczenia, przy
okazji obwiniajg 0 zte cechy czy dziatanie inne grupy (np. grupa
twierdzi, ze Swietnie pracuje, ale inne grupy sg mato wydajne).
Czesto takze powstajg na tym tle stereotypy. W efekcie zatozenia
dotyczace natury cztowieka mogg by¢ bardzo krzywdzace. Tak jak
to zostato opisane w ksigzce M. Laszczaka ,patologie w organizacji”
patologiczne zatozenia sprzyjajg powstawaniu tendencji do obwi-
niania ofiar o to, Ze staly sie ofiarami. Funkcjonowanie takich ludzi w
organizacji, gdzie stajg sie tzw. ,koztami ofiarnymi” moze doprowa-
dzi¢ najpierw do wewnetrznego oporu, a pdzniej moze pojawi¢ sie
takze che¢ zemsty. Kolejnym elementem kultury, ktéry w pewnym
momencie moze oddziatywac patologicznie moze by¢ postrzeganie
otoczenia. W zaleznosci od tego czy owo otoczenie postrzegane
jest jako przyjazne, czy tez wrogie formujg sie pewne postawy
pracownikéw. Od dawna wiadomo, Zze w sytuacji, kiedy pracowni-
kom wydaje sie, ze ze strony otoczenia co$ im zagraza (niewazne
czy sq to odczucia obiektywne czy subiektywne) pojawiajg sie me-
chanizmy obronne. Czlonkowie zespotu jako organizacja staje sie
bardziej spojna, zwieksza sie efektywnoSC pracy, poprawiajg sie
wyniki. Jednak wzrost spéjnosci grupowej nie jest zjawiskiem cat-
kowicie pozytywnym. U czionkéw takiej grupy mogg pojawi¢ sie
fobie, leki - jako naturalna konsekwencja przekonania o istnieniu
zagrozen z zewnatrz. Zatem kultura organizacyjna moze determi-
nowa¢ okreslone rodzaje zachowan i wplywaC na ich wybordw.
Niestety nie zawsze dobrych.

Ostatnim elementem kultury organizacyjnej mogacym oddzia-
tywaé patologicznie sg zrodta prawdy i pewnosci [4, s. 455]. Kazdy
pracownik lubi mie¢ jasno i precyzyjnie sformutowane zasady.
Pracownicy lubig elementy niezmienne. Czesto jest tak, ze wprowa-
dzenie nowo$ci wywotuje u nich niepewno$¢ i strach. Dlatego tez
jezeli juz musi doj$¢ do zmian w zasadach kultury organizacji po-
winny one by¢ wprowadzane stopniowo, drogg ewolucji a nie nagtej
rewolucji. W przypadku zbyt nagtego wprowadzenia zmian pracow-
nicy zamiast pracowac jak do tej pory, poddajq sie i szukajg jedynie
mozliwosci przetrwania.

2. HIERARCHIA W SUBKULTURZE WIEZNIOW
| JEJ WPLYW NA ZARZADZANIE W ORGANIZACJI

W literaturze penitencjarnej mozna spotka¢ si¢ z okre$leniem
popkultury wigziennej jako drugiego zycia wiezniow (Wrona, Gorski
1975) czy Cisek (2008 s. 347). Chcac doktadniej przyblizy¢ subkul-
ture wiezniéw warto wiedzie¢, ze w zaktadach karnych funkcjonujg
trzy typy nieformalnych grup. Najnizej w wieziennej hierarchii stojg
,cwele” (poszkodowani). Po $rodku hierarchii mozemy wyr6zni¢
niegrypsujacych tzw. frajerzy, nieludzie. Na samym szczycie pirami-
dy stojg tzw. grypsujacy (git-ludzie). Grupa grypsujacych porozu-
miewa sie wlasnym jezykiem, ktory dla przecietnego cztowieka
bytby niezrozumiaty. Natomiast funkcjonariusze wiezienni doskonale
wiedzg co oznaczajg pewne zwroty czy okre$lenia, gdyz taka wie-
dza pozwala im sprawnie funkcjonowaé w tym Srodowisku i w razie
konieczno$ci stosowa¢ odpowiednie $rodki zapobiegawcze. Grupa
grypsujacych wykazuje tez wigkszy stopien zdemoralizowania nie
przestrzegajac norm wspdtzycia. Grypsujacy uwazajg sie za grupe
elitarng, uprzywilejowana, wyraznie lepsza od pozostatych. Opisujac
grupe grypsujacych mozna stwierdzi¢, ze wypracowata sobie ona
swoisty system warto$ci. W ramach tego zestawu mozna wyrozni¢
warto$ci nadrzedne. Jest to przede wszystkim walka z prawem i
reprezentujacymi je instytucjami. W grupie grypsujacych uznanie i
podziw zdobywa atak badz tez proba podjeta w strone przedstawi-
ciela stuzby penitencjarnej. Czesto zachowania takie sg do tego
stopnia powodem do dumy, ze sprawca planujac czy tez dokonujac
takiego ataku nie patrzy na konsekwencje swojego postepowania
(np. nie boi sie, ze atak na funkcjonariusza bedzie skutkowat kolej-
ng sprawa karng i przedtuzeniem wyroku). Kolejng warto$cig nad-
rzedng reprezentowang przez grypsujacych jest honor i godnos¢
grypsera. Czlonkowie tej grupy w ramach przekonania o jej wyzszo-
§ci nad innymi, dla dobra grupy sq w stanie zrezygnowac ze swoje-
go dobra. Ostatnim z nadrzednych celéw grupowych jest solidar-
nos¢ grupowa. Wszystkie reguty funkcjonowania grupy, zasady,
normy, warto$ci grypsujacy starajg sie chroni¢ przed wydostaniem
sie poza kregi grupy. W szczegdlnosci strzegq tych tajemnic przed
funkcjonariuszami. Kolejnym przejawem jest solidarno$¢ bytowa.
Polega ona na wzajemnej ochronie i pomocy pomiedzy cztonkami
grupy. Przyktadem moze by¢ sytuacja, w ktérej dochodzi do ataku
na jednego z grypsujacych. W takim przypadku pozostali cztonko-
wie z pewnoscig opowiedzg sie po jego stronie. Ostatnim przeja-
wem takiej solidarno$ci jest solidarno$¢ przestepcza. To wiasnie w
wieziennych celach niejednokrotnie ujawniane sg przez straznikdw
préby planowania kolejnych przestepstw po wyjsciu na wolno$¢ lub
tez préby przekazania tych planéw dla swoich kompanéw poza
murami wiezienia.

Grupa gryp serow jest grupa, ktérg mozna szeroko opisywac.
Chcac w skrocie opisa¢ normy zachowania, ktore ich charakteryzujq
trzeba wymienic:

— czynno$ci rytualne ( sposdb postepowania w okre$lonych sytu-
acjach)

— komunikacja ( okreSlona gwara, np. gad-straznik wigzienny,
cynkdwka - kropka w okolicy oka), $wiadczaca o przynaleznosci
do grupy.

— grypserzy wzmacniajg i podbudowujg swoje ja ( pogarda wzgle-
dem innych grup)

— dotyczace higieny ( prace porzadkowe sg nieczyste, nie nalezy
ich wykonywac; zlecane sg nizszym w hierarchii w zamian za
dobra materialne.

— dotyczace postepowania wzgledem funkcjonariuszy (wprowa-
dzanie stuzb penitencjarnych celowo w btad, aby osiagna¢ za-
mierzone cele).
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— dotyczace stosunku do ogdinie przyjetych norm (negatywny
stosunek do obowigzkdw, pracy).

Inne grupy zazwyczaj musza zosta¢ nizej w hierarchii podlega-
jac grupie grypsujacej. Jak stwierdzi¢, ze osadzony funkcjonuje w
subkulturze wieziennej? Nalezy wnikliwie obserwowaé czy nie
wystapily tatuaze, czy osadzeni nie postugujq sie specyficznym
jezykiem ( tzw. grypsera). Jednak z pewno$cig mozna stwierdzi¢, ze
w realiach polskich zaktadow karnych z pewnoscig funkcjonuje
drugie zycie[5, s. 133].

Przyktadem innych zachowan $wiadczacych o wyraznym ist-
nieniu subkultury wieziennej sq autoagresje czy tatuaze. Zazwyczaj
symbolika tych znakéw jest prosta, moze wiele powiedzie¢ o emo-
cjach czy przezyciach posiadacza. Zatem podsumowujgc subkultura
wiezniéw posiada specjalne kody, znaki, gware, ktére sg specjalnie
uproszczonym, tajnym Srodkiem komunikacji jezykowe;j.

3. CZYNNIKI WPLYWAJACE NA ZARZADZANIE
ORGANIZACJA
Subkultury sa czynnikiem powodujacym konflikty — 85% re-
spondentéw potwierdza te zalezno$¢. Wiezniowie i straznicy rdznig
sie migdzy sobg odmiennymi cechami i rolami. Kazde z nich znajdu-
je sie w tym samym zaktadzie w zupetnie innym celu.

Tab. 1 Subkultury a konflikty

W organizacji przejawia sie wiele rdznych konfliktow. Stanowig
one nieodtaczng czesé zycia i funkcjonowania grup spotecznych.
Wiezniowie znacznie czeSciej reprezentujg patologiczne wzorce
zachowania, co zaostrza konflikty. Ponizsza tabela ukazuje ich

przyczyny.

Tab. 4 Konflikty w organizacji - przyczyny

Konflikty w organizacji - llo$¢ odpowiedzi llosé %
przyczyny

Brak zrozumienia 9 9%
Inne potrzeby 8 8%
Inna specyfika intereséw 20 20%
Rozne przywileje, wiadza 33 33%
grup

Istnienie subkultur 25 25%
Inne 5 5%

Subkultury a konflikty llo$¢ odpowiedzi llo$¢ %
Subkultury to czynnik 0
wywolujacy konflikty 85 85%

Subkultury to nie czynnik o
wywotujacy konflikty 15 15%

Zrédfo: Opracowanie wlasne

W wielu zaktadach karnych zezwala si¢ na tworzenie sie sub-

kultur wérod wiezniéw. Metody przeciwdziatania im przynosza nega-
tywne skutki.

Tab. 2 Zezwalanie na istnienie subkultur jako czynnik korzystny dla

organizacji
Zezwalanie na istnienie
subkultur jako czynnik llo$¢ odpowiedzi llosé %
korzystny dla organizacji
Jest korzystne 56 56%
Nie jest korzystne 44 44%

Zrédfo: Opracowanie wlasne

Zezwalanie na istnienie subkultur jako czynnik korzystny dla
organizacji jest wyrézniany przez 56% badanych. Przeciwdziatanie
tworzeniu sie subkultur w zaktadzie karnym nie jest mozliwe. Straz-
nicy bardzo czesto przymykajg oko na tego typu sytuacje, $rodowi-
sko wiezienne jest bardzo specyficzne, walka z tworzeniem sie
zorganizowanych grup nie jest tak naprawde mozliwa.

Tab. 3. Resocjalizacja w warunkach subkultur

Zrédfo: Opracowanie wiasne

Do gtéwnych przyczyn mozna zaliczyc:

— rozne przywileje i wiadze — 33%
— istnienie subkultur — 25%
— inng specyfike intereséw — 20%

W wiezieniach wystepuje wiele negatywnych zjawisk. Wsrod
nich wyrézni¢ mozna: donosicielstwo, dyskryminacje, uprzedzenia,
rasizm, przemoc. W zakfadach karnych przebywajg w szczegoinosci
jednostki patologiczne, negatywnie wptywajgce na atmosfere, jak i
mozliwo$ci resocjalizacji.

W wiezieniach wystepujq zjawiska:

— donosicielstwo — 30%
— przemoc - 25%

— uprzedzenia - 20%

— dyskryminacja — 13%
— rasizm-T7%

— inne-5%

W sposobie komunikacji rdznice obejmuja odmienne:
— wartosci i cele — 54%

— zastosowanie wyrazen jezykowych — 39%

O odmiennos$ci subkultur (wigZniowie — straznicy) decyduja;

— sposbb zachowania - 30%
— gwara-25%

— znaki-15%

— kody-13%

PowyZzej wymienione czynniki wplywajg na stosowane formy
komunikaciji, odrézniajac grupe wigzniow od grup straznikdw.

Wyréznia sie wiele przyczyn negatywnego stosunku wiezniéw
do straznikéw. Duze znaczenie posiadajg przypisane role obu gru-
pom, kazda z nich ma za zadanie realizowa¢ odmienne funkcje.

Tab. § Negatywny stosunek wieZzniéw do straznikow — przyczyny

Resocjalzacla W WAMU" | jog¢ odpowiedzi llogé %
Resocjalizacja jest prosta 7 %

Resocjalizacja  nie  jest 93 93%

prosta

Zréafo: Opracowanie wiasne

Resocjalizacja wigznibw w warunkach istnienia subkultur nie

jest zadaniem prostym — 93%. Wspdtczesne zaktady karne, pomimo

ich odpowiedniego zorganizowania posiadajg zbyt matq ilos¢ straz-

nikow. Nie jest mozliwe przeciwdziatanie tworzeniu sie subkultur w

zaktadach. Zamiast tego wszelkie dziatania ukierunkowane sg na

jak najpetniejsze zapewnienie ochrony wiezniom, w tym uniemozli-
wienie im ucieczki z zakfadu.
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Negatywny stosunek
wiezniéw do straznikow - llo$¢ odpowiedzi llo$é %
przyczyny
Przypisane role 32 32%
Wartosci 9 9%
Sposdb zachowania 4 4%
Kwestie nadzoru i kontroli 10 10%
Walka z repre’zgnto_wanyml 20 20%
wartosciami
Bunt przeciw systemowi 22 22%
Inne 3 3%

Zrédfo: Opracowanie wlasne

Inne powody negatywnego stosunku dostrzec mozna u strazni-
kow. Wigzq sie z poczuciem wyzszosci, jak i petnionymi rolami.




Tab. 1 Negatywny stosunek straznikow wzgledem wieznidw

Negatywny stosunek
straznikéw wzgledem llos¢ odpowiedzi llosé %
wiezniow

Zemsta 6 6%

Petniona rola 35 35%

Poczucie wyzszosci 30 30%

Realizacja zadan 5 5%

Przyzwyczajenie do opozycji 12 12%

Odmienno$¢ wartosci 7 75
Inne 5 5%

Zrédfo: Opracowanie wiasne

Oddziatywanie rol na relacje dostrzega 92% badanych. Zaréw-
no wiezniowie, jak i straznicy starajg sie wiasne role wypemia¢ jak
najlepiej. Zaciekta walka prowadzona przez wiele lat destabilizuje
Srodowisko. Ze wzgledu na solidarno$¢ grup mozna méwi¢ o gru-
powej nienawisci i agresji wzgledem przeciwnych warto$ci.

Istnieja pewne konsekwencje odmiennosci petionych rél w re-
lacji straznicy — wiezniowie. Zaliczy¢ mozna do nich agresje, prze-
moc, dezinformacije, solidarno$¢ wptywajaca na stosunek do czton-
kéw odmiennej grupy.

Bardzo rzadko sig zdarza, aby wigzniowie bronili straznikow —
dostrzegto to tylko 13 respondentow. Wynika to z solidarnosci
wzgledem grupy, jak i negatywnych do$wiadczen w ramach diugo-
letniej relacji ze straznikami.

Tab. 7. Przeciwstawianie sie wieznidw wzgledem przemocy wobec

straznikéw
Przeciwstawianie si¢
wiezniéw wzgledem prze- llo$¢ odpowiedzi llosé %
mocy wobec straznikéw
takie sytuacje sie zdarzajg, 13 13%
takie sytuacje sie nie zdarzajg 87 87%

Zréafo: Opracowanie wiasne

Zdarzaja_ sie jednak przypadki, wskazujace, ze wiezniowie z
réznych powodéw decydujg sie na obrone straznika. Najczesciej
jest to spowodowane obawg przed sankcjami i karami.

Relacje pomiedzy straznikami i wiezniami ksztattowane sg
przez wiele lat, mozliwe jest, ze tworzg si¢ przyjaznie, jak i relacje
oparte na wzajemnej wspotpracy.

Mozliwo$¢ poprawienia relacji pomiedzy wigzniami i straznika-
mi dostrzega 9% badanych. Wspdtczesne systemy zaktadow kar-
nych duzg uwage przyktadajq do wtadciwego i humanitarnego trak-
towania wiezniow. Podejmowanych jest wiele dziata, majacych na
celu poprawi¢ warunki w

Respondenci dostrzegaja, ze bardzo trudno jest poprawic rela-
cje pomiedzy straznikami i wiezniami. Kazda z grup posiada od-
mienne role, przeciwstawne do drugiej grupy. Wyr6znia je inny
kontekst wiadzy oraz postuszenstwa. Utrudniajg to ponadto nega-
tywne doswiadczenia, jak i presje wynikajace z przynalezenia do
danej grupy. Cztonkowie danych subkultur powinni postepowac
zgodnie z wyznaczonymi wzorcami. Oddalenie sie od nich moze
zagrazac ich zyciu.

PODSUMOWANIE

Ankietowani w 99% stwierdzili, ze w $rodowisku wigziennym
istniejq dwie odmienne subkultury wiezniéw i straznikéw wiezien-
nych. Na podstawie przeprowadzonej ankiety a takze z wtasnych
obserwacji mozna jednoznacznie stwierdzié, ze szereg specyficz-
nych zachowan pocigga za sobg fafcuszek kolejnych. Responden-

ci w przewazajacej wiekszosci stwierdzili rowniez, ze subkultury w
wiezieniu sg czynnikiem powodujacym konflikty. Wiezniowie i straz-
nicy majg odmienne role. Kazde z nich znajduje sie¢ w zaktadzie w
zupetnie innym celu. Warto rowniez zauwazy¢, ze niestety czesto
wiezniowie reprezentujg patologiczne wzorce zachowan co tylko
zaostrza konflikty.

Z badan przeprowadzonych wérdd respondentéw wynikto, ze
bardzo czesto istnienie w organizacjach odrebnych tworéw powodu-
je sytuacje konfliktowe. Jednocze$nie warto wspomnie¢, ze prze-
ciwdziatanie tworzeniu sie subkultur w zaktadzie karnym nie jest
mozliwe, poniewaz Srodowisko wiezienne jest bardzo specyficzne.
Réwniez odmienne role straznikéw i wieznidw w znaczacy sposéb
wplywaja na relacje miedzy nimi. Wiezniowie przez konieczno$é
respektowania pewnych zasad, swojg zloS¢ i agresje probujg wyta-
dowywaé¢ na straznikach. Z kolei to zaostrza konflikty pomiedzy
obiema grupami. Z przeprowadzonych badan wynika, ze odmien-
nos¢ rél w znaczacy sposob wplywa na relacje straznicy-wiezniowie
i co warto zauwazy¢ nierzadko moze prowadzi¢ do zachowan pato-
logicznych.
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Negative impact subcultures the management organization

The article was discussed about the negative impact of
subcultures on the management of the entire organization. In
any organization between members of employee groups pre-
vail designated accounts, internal rules of the organization ..
The main purpose of this communication is to create a
framework of organizational culture. In the literature you
can find models of what can create relationships between
employees. The article presents the organizational culture
and shows its impact on the operation of the organization. It
has also been described what determines their formation and
how the existence of various subcultures can affect the whole
organization. It was carried out case study analysis, and used
research tool.
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