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Praca w mundurze, a taka jest bycie funkcjonariuszem Shuz-
by Wigziennej, jest nie lada wyzwaniem. Mundur jest symbolicz-
nym nos$nikiem kompetencji, co z pewnoscia dodaje odwagi i mo-
tywacji, jednoczesnie odbiera anonimowo$¢'. Wymaga gotowosci
do ciaglego podnoszenia swoich kwalifikacji oraz doskonalenia sig,
a cechy osobowosci, takie jak ambicja i aspiracje, maja wplyw na
aktywno$¢ zawodowa, samodoskonalenie, poczucie samorealizacji.
Zmiany shluzbowego statusu uzaleznione sa w duzej mierze od pod-
noszenia kwalifikacji i doskonalenia zawodowego, zatem mozli-
wos$¢ awansowania na wyzszy stopien lub stanowisko moze przy-
czynia¢ si¢ do rozbudzania aspiracji perfekcjonistycznych funkcjo-
nariuszy. Wysoki poziom motywacji do osiagania trudnych celow
przektada si¢ rowniez na jako$¢ wypehlianych zadan i rzetelna
stuzbe spoteczenstwu. I to wtasnie pojecie stuzby konotuje okresle-
nia zwigzane z poswigceniem, powinno$ciami, postannictwem, czy
wyrzeczeniami dla dobra ogdtu”.

Niestety zawdd wigziennika nie cieszy si¢ prestizem w spo-
feczenstwie 1 postrzegany jest przez pryzmat uprzedzen 1 bezzasad-
nych generalizacji, przyczyniajacych si¢ do zlosliwosci, uszczypli-
wych i niezastuzonych sadow’. Wsrod wszystkich formacji mundu-
rowych Stuzba Wigzienna plasowana jest na ostatnim miejscu pod

" A. Cegietka, Kobiety w Strazy Miejskiej Miasta Stoltecznego Warszawy, [w:]
Stuzba Kobiet w formacjach mundurowych w XXI wieku, (red.) A. Skrabacz,
Warszawa 2008, s. 194.

2 P. Szczepaniak, Ustawa o Stuzbie Wieziennej a model instytucji stuzqcej re-
adaptacji spotecznej, [w:] Misja Stuzby Wieziennej a jej zadania wobec aktu-
alnej polityki karnej i oczekiwan spotecznych, (red.) W. Ambrozik, H. Ma-
chel, P. Stepniak, Poznan — Gdansk — Warszawa — Kalisz 2008, s. 305.

? Por.: M. Ciosek, Psychologia sqdowa i penitencjarna, Warszawa 2003, s. 253;
Z. Lizak, Stres organizacyjny funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, [w:] Pro-
blemy organizacji i zarzqdzania wiezieniem, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak,
Poznan — Warszawa — Kalisz 1999, s. 196; Z. Lizak, Medialny wizerunek wie-
ziennictwa, [wW:] Wieziennictwo — Nowe wyzwania, (red.) B. Hotyst, W. Am-
brozik, P. Stgpniak, Warszawa — Poznan — Kalisz, 2001, s. 528
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wzgledem prestizu zawodu®. Potwierdzaja to rowniez badania ame-
rykanskie, w ktorych badano miodziez pod katem wyboru przyszte-
go zawodu. Atrakcyjno$¢ zawodu straznika wigziennego z dekady
na dekade spadata — o ile pod koniec lat 60. ubieglego stulecia 1%
mtodziezy byl zainteresowany praca w wigziennictwie o tyle w la-
tach 80. XX wieku tylko 0,1% wyrazit cheé¢ podjecia takiej pracy’.

Jest to prawdopodobnie spowodowane tym, ze wigziennic-
two, jako zawodowa grupa spoteczna nalezy do tzw. dirty works,
czyli zawodow budzacych powszechna nieche¢ ze wzgledu na cha-
rakter wykonywanego zajgcia (grabarze, $mieciarze, pracownicy
socjalni pomagajacy narkomanom i bezdomnym, czy chorym na
AIDS, policjanci zajmujacy si¢ zabojstwami, patolodzy kryminalni
itp.). Pojgcie ,,brudna robota” zostalo wprowadzone do nauk spo-
tecznych w latach 50-tych XX wieku przez E.C. Hughesa na okre-
Slenie zadan, ktére sa pod wzgledem fizycznym, spolecznym lub
moralnym ,,skazone”®. Zawody, te mimo ze pozadane ze spoteczne-
go punktu widzenia ze wzgledu na zapewnienie czystosci i tadu,
porzadku i bezpieczenstwa obywateli, sa jednocze$nie naznaczone
pietnem ,,materialu, z jakim si¢ stykaja w pracy”’. Na spoleczne
odrzucenie naktada si¢ rowniez niski prestiz takich zawodéw wyni-
kajacy z niechgci do osob parajacych si¢ profesjonalnie czynno-
$ciami uchodzacymi jako ,,nieczyste™.

W stereotypowym mysleniu funkcjonariusze wigzienni,
przebywajac na co dzien z patologia 1 marginesem spolecznym,
musza podlega¢ ich negatywnym wptywom. Pojawiaja si¢ wigc
obawy ze strony spoteczenstwa, ze osoby, przebywajace w takim
otoczeniu spolecznym upodabniaja si¢ do niego i staja si¢ skazone
negatywnymi witasciwosciami srodowiska izolacyjnego np. wyob-
cowanie, hermetyczne zamykanie si¢ we wlasnym gronie itp.,
przejmowanie pewnych niepozadanych cech od wigzniow np. bru-

* A. Piotrowski, Medialny wizerunek Shizby Wieziennej, ,,Przeglad Wigziennic-
twa Polskiego”, 2010, nr 67-68, s. 87.

> D.M. Britton, At Work in the Iron Cage. The Prison as Gendered Organiza-
tion, New York & London 2003, s. 78.

% E.C. Hughes, Men and their work, llinois 1958, s. 122.

7'S.J. Tracy, C. Scott, Dirty Work and Discipline behind Bars, [w:] Dirty Work:
The Social Construction Taint, (red.) M. Mills, S.K. Drews, B.M. Gassaway
Texas 2007, s. 33-54.

¥ B.E. Ashforth, G.E. Kreiner, How can you do it?: Dirty work and the chal-
lenge of constructing a positive identity, ,,Academy of Management Review”,
1999, 24, 5. 413-434.
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talnos$¢, strategie manipulacyjne, znieczulenie na krzywdg i relaty-
wizm moralny’. Czasami mozna tez spotkaé si¢ z krzywdzacymi
opiniami, zwlaszcza o0sOb niezwigzanych z wigziennictwem, ze
przyjecie do shuzby ma charakter selekcji negatywnej'® i trafiaja tu
osoby, ktore nie wykazuja szczegdlnych uzdolnien i aspiracji. Po-
nadto w odczuciu spotecznym wystepuje ciagle przekonanie o nie-
wspotmiernym, w stosunku do pozostalych grup zawodowych,
uprzywilejowaniu stuzb mundurowych w postaci stabilnej i wyso-
koptatnej pracy na cate zawodowe zycie, dodatkéw mieszkanio-
wych 1 mundurowych, opieki zdrowotnej, czy wreszcie prawa do
wezedniejszej emerytury' .

Nie bez winy w negatywnym odbiorze spotecznym stuzby sa
tez massmedia, ktore w pogoni za sensacyjnymi wiadomosciami
zza wigziennych murow czgsto przeklamuja, przekazuja jedno-
stronny obraz i skupiaja si¢ wylacznie na negatywnych zjawiskach,
ktérych wystgpowanie wpisane jest przeciez w $rodowisko wig-
zienne'?. Problematyka przestepczosci ukazywana w mediach np.
przez pryzmat pracy Policji nabiera zupelie innego wyrazu, gdy
pokazywana jest w kontekscie Stuzby Wigziennej. W domysle or-
gana §cigania dzialaja transparentnie, a wigziennictwo otoczone
murem moze stosowaé watpliwe moralnie praktyki'”. Media (i poli-
tycy) nie znaja realiow wigzienia 1 rzeczywistych problemow wig-

’ R. Poklek, Stres funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej pracujqcych w bezposred-
nim kontakcie z osobami pozbawionymi wolnosci, [w:] Kryzys i zarzqdzanie.
Teoria i praktyka, (red.) W. Jakubczak, M. Podyma, Lomza 2012, s. 212.

' H. Machel, J. Zagorski, Kadra wigzienna — stan obecny, potrzeby, pozycja
zawodowa 1 spoteczna [w:] Wina — Kara — Nadzieja — Przemiana, (red.) J.
Szatanski, £.0dzZ — Warszawa — Kalisz, 1998, s. 119

'''B. Barnaszewski, Transformacja roli struktur dyspozycyjnych wobec ewolucji
wyzwan o charakterze globalnym i wewnqtrzstrukturalnym, [w:] Bezpieczen-
stwo narodowe a grupy dyspozycyjne, (red.) J. Maciejewski, O. Nowaczyk,
Wroctaw 2005, s. 119.

"2 L. Urbanowicz, Wizerunek stuzby wieziennej w srodkach masowego przeka-
zu, [w:] Stuzba wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjarnej,
(red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 255 i
nast.

BN Butler, S. Chillas, S.L. Muhr, Professions at the margins, ,Ephemera.
Theory & Politics in Organisation”, 2012, nr 12(3), s. 263.
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ziennictwa, dlatego braki wiedzy i1 luki informacyjne wypetniaja
skandalem, jako dobrze sprzedajacym sig towarem .

Przyczyny negatywnego odbioru spotecznego wigziennikow
spowodowane sa stereotypami, wynikajacymi z sytuacji kadrowej
wigziennictwa, ksztattujacej si¢ na przestrzeni wielu lat i przemian
ustrojowo-ekonomicznych. Przed rokiem 1990 wystepowat deficyt
kadrowy, powodujacy minimalizowanie wymagan wobec kandyda-
tow. W okresie transformacji i wzrastajacego bezrobocia Stuzba
Wigzienna stata si¢ bardzo atrakcyjnym miejscem pracy, nieko-
niecznie zgodnym z zainteresowaniami i predyspozycjami kandyda-
tow'>. Te zjawiska mogly spowodowaé, ze w szeregi stuzby trafity
osoby nieodpowiednie i bez kompetencji, ale z rodzinnego lub ko-
lezenskiego ,,uktadu”, nastawione wytacznie materialnie, ktorych
nieprofesjonalne, a czasami nieetyczne zachowania, moglty wptynaé
na uogolniony wizerunek catej formacji. Dodatkowo przeludnienie
zaktadow karnych, ciagle niedoinwestowanie wigziennictwa i braki
etatowe przekltadaja si¢ na niska efektywno$¢ systemu penitencjar-
nego w zakresie spotecznej readaptacji skazanych, tworzac bledne
koto patologii spotecznej 1 przestgpczosci, w ktorym centralne miej-
sce zajmuje Stuzba Wiezienna'®.

Stereotypowe postrzeganie spoleczne, niepewnos$¢ zwiazana
ze zmianami przepisOw pragmatycznych, relatywnie obnizone w
ostatnich latach warunki ptacowe, praca w specyficznej instytucji o
charakterze totalnym, nie pozostaja bez wptywu na kondycje psy-
chiczna funkcjonariuszy i1 sprawno$¢ zawodowa, poczucie bezsen-
sownos$ci wykonywanej pracy'’, a co wazniejsze, na poziom ambi-

' B. Nowak, Kreowanie wizerunku stuzby wieziennej w mediach, [w:] Stuzba
wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W. Ambro-
zik, P. Stepniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 272.

' J. Nawdj, Niektore zagadnienia doboru do roli zawodowej funkcjonariusza
wigziennego i1 kierowanie jego rozwojem [w:] Nabor i szkolenie funkcjona-
riuszy Shuzby Wigziennej w polskim systemie penitencjarnym. Diagnoza,
ocena, prognoza, Kalisz, 1995, s. 52.

' E. Zywucka-Koztowska, Zadania Stuzby Wieziennej a aktualna polityka kry-
minalna, [w:] Misja Stuzby Wieziennej a jej zadania wobec aktualnej polityki
karnej i oczekiwan spotecznych, (red.) W. Ambrozik, H. Machel, P. Stgpniak,
Poznan — Gdansk - Warszawa — Kalisz 2008, s. 315-316.

'"0. Hora, Bezpieczeristwo jednostek penitencjarnych a zadania dla personelu,
[w:] Misja Stuzby Wieziennej a jej zadania wobec aktualnej polityki karnej i
oczekiwan spolecznych, (red.) W. Ambrozik, H. Machel, P. Stgpniak, Poznan
— Gdansk - Warszawa — Kalisz 2008, s. 322.

-
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cji 1 motywacji do doskonalenia si¢, by stuzy¢ spoteczenstwu.
Gléwnym zamyslem analizy zebranego materiatu jest proba zmie-
rzenia si¢ ze stereotypem negatywnej selekcji do pracy i1 braku am-
bicji personelu wigziennego.

Opracowanie przedstawia wyniki badan z zakresu motywa-
cji osiagnig¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej prowadzonych
przez autora w okresie kilkunastu lat (2001-2013). Czg$¢ z nich
byta prowadzona jako samodzielne projekty (np. zwiazek motywa-
cji osiagnie¢ ze sprawnoscia fizyczna, wptyw motywacji osiagnieé
na wyniki szkolenia funkcjonariuszy, czy motywacja osiagni¢¢ per-
sonelu wigziennego na tle innych grup dyspozycyjnych), a w nie-
ktorych motywacja osiagni¢¢ byta jedna ze zmiennych zwiazanych
z innymi analizowanymi wlasciwos$ciami psychicznymi (np. dyrek-
tywnoscia, zapotrzebowaniem na stymulacj¢, motywacja do pracy).
Wigkszo§¢ badan byla juz prezentowana podczas konferencji i
sympozjow naukowych oraz publikowana w materialach pokonfe-
rencyjnych i monografiach, jednakze w formie wycinkowej, dlatego
nadszedt czas, aby dokona¢ kompilacji tych badan i podsumowac.
Adresatami pracy sa przede wszystkim osoby zajmujace si¢ pro-
blematyka personelu wigziennego (kadra penitencjarna, naukowcy).
Jednakze intencjonalna interdyscyplinarno$¢ ujgcia tematu moze
sprawi¢, ze po ksiazkg¢ moga siggnac rowniez inni badacze eksplo-
rujacy szeroko pojete grupy dyspozycyjno-mundurowe lub studenci
poszukujacy materiatdéw do swoich prac dyplomowych z psycholo-
gii, socjologii, pedagogiki, czy bezpieczenstwa.

Oddana do rak Czytelnikow ksiazka sktada si¢ z trzech roz-
dziatow zakonczonych podsumowaniem. W rozdziale pierwszym
przedstawiono podstawowe pojgcia zwigzane z rozwojem zawodo-
wym 1 motywacja osiagnig¢ pracownikow. Znalazty si¢ tu podroz-
dzialy wyjasniajace terminologi¢ zwiazang z praca, zawodem, kwa-
lifikacjami, prestizem i kariera zawodowa oraz motywacja. Pojgcia
te zdaniem autora sa punktem wyjscia do zrozumienia istoty moty-
wacji osiagnig¢ pracownikdw w ogdle. Natomiast rozdziat drugi w
catosci poswigcony jest personelowi wigziennemu. Dokonano tu
charakterystyki Stuzby Wigziennej oraz jej funkcjonariuszy, omo-
wiono proces profesjonalizacji oraz wykazano specyfikg¢ kadry pe-
nitencjarnej jako grupy dyspozycyjno-mundurowej spoteczenstwa.
Rozdziat trzeci oparty jest na badaniach empirycznych, dlatego
przedstawiono w nim metodologiczne zatozenia badan 1 zaprezen-
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towano wyniki z wnioskami. Ksiazka konczy si¢ podsumowaniem i
wskazaniem na aplikacyjne mozliwo$ci wykorzystania badan.

ks

Zebranie tak obszernego materiatu wymagato wiele wysitku,
popartego przychylnoscia i pomoca innych oséb, dlatego chciatbym
w tym miejscu podzigkowa¢ moim przelozonym, ktérzy wyrazali
zgode na prowadzenie przeze mnie badan na terenie Centralnego
Osrodka Szkolenia Stuzby Wigziennej w Kaliszu, ilekro¢ o nig wy-
stgpowatem z raportem. Skladam serdeczne podzigckowania recen-
zentom prof. dr. hab. Mieczystawowi Cioskowi oraz prof. dr. hab.
Waldemarowi Wozniakowi za uwagi i oceng pracy oraz moim ko-
lezankom 1 kolegom wykladowcom z Zakladu Szkolenia Peniten-
cjarnego, ktorzy pomogli mi zbiera¢ kwestionariusze od stuchaczy
w prowadzonych przez siebie plutonach. Dzigkuje pptk. Mirosta-
wowi Kuswikowi Kierownikowi Zaktadu Technik Interwencyjnych,
ktory udostgpnit mi wyniki prowadzonych przez siebie badan
sprawnos$ci fizycznej funkcjonariuszy. Podzigkowania naleza sig
réwniez pracownikom Centralnej Biblioteki Wigziennictwa, ktorzy
wiele razy stuzyli mi pomoca 1 pomogli zgromadzi¢ niezbgdna lite-
ratur¢ przedmiotu. Winien jestem wdzigczno$¢ mojej rodzinie —
zonie Monice 1 dzieciom Igorkowi 1 Lence — za stworzenie warun-
kéw do pracy naukowej czgsto kosztem wspolnie spgdzonego cza-
su.

Przygotowujac si¢ do pisania dotozytem wszelkiej staranno-
sci, aby przedstawione w ksiazce tresci spelniaty standardy rozpra-
wy naukowej, dlatego tez biorg petna odpowiedzialno$¢ za wszyst-
kie niedociagnigcia, liczac na wyrozumiato$¢ Czytelnika. Jednocze-
$nie mam nadziejg, ze zebrany materiat przyczyni si¢ cho¢ w nie-
wielkim stopniu do poszerzenia wiedzy z zakresu psychicznego
funkcjonowania personelu wigziennego i bgdzie stanowit inspiracje
do dyskus;ji 1 dalszej eksploracji, do czego serdecznie zachgcam.

Autor
Kalisz, pazdziernik 2014 roku.
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1. Rozwo0j zawodowy i prestiz a motywacja
osiggnie¢ pracownikow

Praca, obok nauki, zabawy i rozrywki oraz odpoczynku, sta-
nowi jedna z podstawowych i chyba najwazniejsza z aktywnosci
dorostego cztowieka. Praktycznie cate jego zycie koncentruje sig¢
wokot niej, a przez niektorych badaczy podjgcie pracy zawodowej
jest wyznacznikiem dorosto$ci, §wiadczy bowiem o samodzielno$ci
jednostki i daje szansg jej niezaleznosci ekonomicznej, a takze wy-
maga od niej odpowiedzialnosci 1 nalezytego wypetniania obowiaz-
kéw przypisanych do podjetej roli zawodowej. Podejmowanie pracy
zawodowej nie wynika wylacznie z checi zdobycia $rodkoéw utrzy-
mania, ale rowniez dostarcza satysfakcji i sprzyja rozwojowi no-
wych interakcji spotecznych'®. Przynaleznos¢ zawodowa wplywa
takze na pozycje czlowicka w strukturze spolecznej', zwieksza
jego samooceng 1 prestiz oraz dostgp do dobr strategicznych, czym
rozbudza u niego aspiracje zawodowe?".

Zwykle rozpoczgcie pracy zawodowej poprzedza dluzszy
czas przygotowania do zawodu, zdobycia wyksztalcenia 1 kwalifi-
kacji oraz spelnienia wymagan specjalizacji zawodowej. Owo przy-
gotowanie oznacza rozw0j zawodowy — proces dojrzewania 1 ucze-
nia si¢, ktoremu podporzadkowane sa wszelkie zachowania zawo-
dowe. Obejmuje on wszystkie aspekty rozwojowe czlowieka, ktore
moga by¢ odniesione do pracy?'.

'8 E. Gurba, Wezesna dorostosé, [w:] Psychologia rozwoju czlowieka. Charak-
terystyka okresow Zycia czlowieka, (red.) B. Harwas-Napierala, J. Trempata,
Warszawa 2009, s. 222.

" H. Domanski, Dlaczego zawdd jest wskaznikiem pozycji spolecznej, [w:] No-
wa klasyfikacja zawodow i skale zawodow, (red.) H. Domanski, Z. Sawicki,
K.M. Stomczynski, Warszawa 2007, s. 15.

2 H. Domaniski, Polska klasa Srednia, Torun 2012, s. 86 i nast.

*' J. Budkiewicz, Psychologiczna problematyka rozwoju zawodowego i stadiow
zycia zawodowego czlowieka, [w:] Socjologia zawodow, (red.) A. Sarapata,
Warszawa 1965, s. 252-253.
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Realizacja zadan stuzbowych jest mozliwa tylko woéwczas,
gdy zatrudnione osoby moga, wiedza jak i umieja, a takze chca pra-
cowac 1 rozwija¢ sig. Motywacja odgrywa szczeg6lna rolg, gdyz
nawet najwyzszy poziom zdolno$ci i kompetencji ma niewielkie
znaczenie, jezeli pracownik czuje nieche¢ do wykonywanej pracy.
Pytanie, co nalezy zrobié, aby pracownik chciat w peilni wykorzy-
stywa¢ w pracy swoje uzdolnienia i energi¢ tworcza, jest niezwykle
istotne dla praktyki, poniewaz to ludzie stanowia najwazniejsza
warto$¢ dla organizacji, a bez kompetentnego 1 zmotywowanego
personelu trudno dazy¢ do sprawnej realizacji zadan i ambitnych

celow?>.

W niniejszym rozdziale zostaly omowione podstawowe po-
jecia zwiazane z tematem opracowania: praca i zawdd, rozwdj za-
wodowy 1 kwalifikacje, prestiz i kariera, w kontek$cie motywacji
zawodowej, ze szczegOlnym akcentem na motywacj¢ osiagni¢¢ pra-
cownikow.

1.1. Praca i zawod

Praca jest szczeg6lnym rodzajem ludzkiego dzialania, rozu-
mianego jako ciag czynow rozlozonych w dtuzszym przedziale cza-
sowym, majacych charakter czynnosci $wiadomych i celowych,
ktore posiadaja wyzszy poziom waznosci — doniostosci dla czlo-
wieka™. Istnieja rozne typologie pracy, ktore wskazuja m. in.: na
rodzaj obcigzenia (praca lekka — cigzka); trudno$¢ pracy, czyli ko-
nieczno$¢ pokonania oporu wymagajacego wlozenia wysitku fi-
zycznego lub psychicznego, wzglednie ich obu (praca fizyczna —
umystowa); poziom zlozonos$ci pracy, obejmujacy zakres rdéznorod-
nosci 1 zmiennosci wykonywanych czynnos$ci (prace proste — skom-
plikowane). Prace mozna rowniez podzieli¢ na koncepcyjna i od-
twérczqz4.

22 Por. M. Czerska, Motywacja, [w:] Zarzaqdzanie organizacjami, (red.) A.
Czerwinski, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rutka, J. Apanowicz, Torun 2001.

» T. Pszczotowski, Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, War-
szawa 1978, s. 56.

*'W. Wesotowski, Teoretyczne i metodologiczne problemy badar nad strukturq
klasowo-warstwowq, [W:] Zroznicowanie spoleczne, (red.) W. Wesotowski,
Warszawa — Wroctaw — Krakow — Gdansk 1974, s. 21-28.
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W klasycznym ujeciu socjologicznym praca jest przede
wszystkim procesem zachodzacym migdzy cztowiekiem a przyroda,
w ktorym cztowiek poprzez dziatalnos$¢ realizuje, reguluje i1 kontro-
luje wymiang materii>. Proces ten ma na celu zaspokojenie okre-
slonych potrzeb indywidualnych i zbiorowych, poprzez tworzenie
lub przeksztatcanie dobr lub dostarczania ustug®. Praca nakierowa-
na jest na przetwarzanie przyrody, przedmiotéw i/lub informacji za
pomoca narzedzi, jest takze jednym z elementow ksztattowania
wiezi spotecznych?’.

Zdaniem J. Szczepanskiego ,,praca to zespol czynnosci pro-
wadzacych do zaspokojenia ludzkich potrzeb, posiadajacych spo-
teczna doniostos¢ 1 zapewniajacych jednostkom i grupom, ktore ja
wykonuja okreslona pozycje w spoleczenstwie™*. Praca traktowana
jest takze jako zespodt dziatan wiodacych do wytwarzania wartosci i
zaspokajania potrzeb, podejmowanych stale 1 systematycznie, wy-
magajacych wczesdniejszego przygotowania, umiejetnosci i zasobu
wiedzy, zawsze tez prowadzi do zado$¢uczynienia czyim$§ waznym
problemom®’. Jako typ dzialalnoéci polegajacej na przeobrazaniu
rzeczywisto$ci pozwala na lepsze jej poznawanie, a jednoczes$nie
odkrywanie witasnych mozliwosci. Dzigki wymiernosci efektow
praca jest waznym Zrddlem samooceny, pozwalajacym na formuto-
wanie sadow wartosciujacych na swoj temat, bez koniecznosci od-
wotywania si¢ wylacznie do opinii z zewnatrz’’.

Na wieloaspektowos¢ pracy jako formy aktywnosci czto-
wieka zwrocit uwage A. Giddens. Jej podstawowym aspektem jest
otrzymywane wynagrodzenie, stanowiace zrodlo realizacji potrzeb 1
srodek utrzymania. Praca wiaze si¢ z poziomem aktywno$ci, maja-
cej wymiar energetyczny, urozmaiceniem, polegajacym na przejsciu
w inng sferg zycia oraz struktura czasu okreslajaca schemat zycia i
codziennych czynnosci cztowieka. Ponadto praca umozliwia kon-

BK. Marks, Kapitat. Tom I, Warszawa 1951, s. 188.

% A. Matejko, Socjologia zakladu pracy, Warszawa 1961, s. 8.

T A. Bogaj, Czlowiek w Srodowisku pracy, [w:] Pedagogika pracy, (red.) S.M.
Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Warszawa 2007, s. 23-24.

8 J. Szczepanski, Uwagi o przedmiocie i zadaniach socjologii pracy, Warszawa
1961, s. 171.

% J. Stepien, Socjologia pracy i zawodu, Poznan 2005, s. 20.

% A. Matczak, Zarys psychologii rozwoju. Podrecznik dla nauczycieli, War-
szawa 2003, s. 269-270.
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takty spoleczne na réznym poziomie interakcji oraz buduje wtasna
. . . , . .. . .31
tozsamos$é i poczucie warto$ci zawodowej i codziennej”.

Aspekt energetyczny pracy obejmuje zjawiska zwiazane z
wysitkiem 1 zmgczeniem. O ile stosunkowo latwo jest oszacowac
wysitek fizyczny, mierzac wydatkowane kalorie, o tyle trudno jest
zmierzy¢ wysilek umystowy i obciazenia psychiczne. Wskaznikami
zmeczenia psychicznego moga by¢ btedy w czynno$ciach. Znane sa
tez czynniki wptywajace na obciazenie uktadu nerwowego tj.: mo-
notonia, presja, ryzyko i odpowiedzialnos¢, sprzeczno$¢ rél z mo-
ralnoécia, poczucie pokrzywdzenia itp.*”. Praca wymaga takze inte-
rakcji z innymi ludZzmi, zwlaszcza wspotpracownikami, obejmuja-
cych: informowanie, wymiang i przekazywanie polecen, biezace
korekty planow 1 zmiany celow. Jakos$¢ pracy uzalezniona jest od
atmosfery i poziomu wzajemnych relacji pracowniczych?>.

Z racji swojego spolecznego charakteru praca gwarantuje
konieczny cztowiekowi kontakt z innymi ludzmi i realizacj¢ rozno-
rodnych potrzeb spolecznych, a w aspekcie fizjologiczno-
psychologicznym jest nicodzownym warunkiem jego rozwoju. Z
ekonomicznego punktu widzenia praca jest zrodlem egzystencji
jednostki i rozwoju gospodarczego kraju, warunkujacym nieustanny
rozwoj spoteczno-ekonomiczny i dobrobyt. W literaturze akcentuje
si¢ takze, ze praca jest dzialaniem zmieniajacym $wiat materialny,
nastawionym na zaspokajanie potrzeb podstawowych — material-
nych oraz wyzszych — kulturowych i duchowych. Poprzez pracg
optymalnie uzewngtrzniaja si¢ wlasciwosci osobowosci. Jest ona
uniwersalng wartoscia, dzigki ktorej] moga pojawiac si¢ 1 funkcjo-
nowa¢ wszystkie inne warto$ci. Stanowi roéwniez podstawowy
miernik wartosci cztowieka. Praca zawodowa jest dziatalnos$cia
ludzi organizowana spotecznie w taki sposob, aby prowadzita do
powstawania wytworow 1 ustug spolecznie wartosciowych oraz
podnoszenia jakosci zycia jednostek i ich rodzin®*. W przemijajace;
juz epoce nowoczesnosci ludzie pracowali, zeby zdobi¢ srodki na
zaspokojenie swoich potrzeb. Dzi§ w epoce konsumeryzmu pracuje

' A. Giddens, Socjologia, Warszawa 2005, s. 346.

* T. Tomaszewski, O poréwnywalnosci zawodéw, [w:] Socjologia zawodow,
(red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 42.

» A.L. Strauss, S. Fagerhaugh, B. Suchek, C. Wiener, Social Organisation of
Medical Work, Chicago 1985, s. 151-155.

** Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2005, s. 78-96.
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si¢, by zdoby¢ srodki na zaspokojenie swoich pragnien, napedza-
nych przez rozbudowany przemyst reklamowy>”.

Praca dotyczy ludzi dorostych w okresie aktywnosci zawo-
dowej, wypeiajac ponad potowe ich zycia. Nic wigc dziwnego, ze
wraz z jej roznymi aspektami jest ona od wielu lat zrédtem inspira-
cji badaczy reprezentujacych rozmaite dziedziny wiedzy (technicz-
ne, spoteczne, czy humanistyczne). Punkt wyjscia roznych nauk,
odmienne zalozenia teoretyczne, inne dyrektywy metodologiczne,
wreszcie odmiennos¢ celow praktycznych, powoduje roznicowanie
si¢ tematow i zakresow badan nad zawodami®. Samo pojecie za-
wodu jest wieloaspektowe i1 z tego powodu réznorodnie definiowa-
ne.

T. Scherman definiuje zawdd jako dobrowolne i mozliwie
systematyczne, oparte gldwnie na uzdolnieniach i upodobaniach,
wyuczone 1 wyspecjalizowane, a przy tym odplatne §wiadczenie
ustug, ktore w systemie gospodarki stuzy zaspokajaniu potrzeb ma-
terialnych i duchowych spoteczenstwa®’. Z kolei zdaniem J. Kon-
draszewskiego praca zawodowa to praca wykonywana trwale i ma-
jaca cel zarobkowy. Trwalo§¢ rozumiana jest tu jako pewien ciag
czynno$ci identycznych lub podobnych, badz takich rodzajow kon-
tynuowanych prac, ktore wpisuja si¢ w lini¢ awansowa lub rozwdj
specjalizacyjny pracownika®. Zachowania zawodowe to wszelkie
wzajemne oddziatywania pracownika z jego otoczeniem, interakcje
pobudzane zadaniami pracowniczymi ktoére wiaza si¢ z przygoto-
waniem do pracy, uczestniczeniem i zakonczeniem jej’ .

We wspotczesnej socjologii przez zawdd rozumie si¢ wy-
specjalizowang stala pracg, bedaca dla jej wykonawcy zrodtem za-
robku, czyli glownym lub dodatkowym $rodkiem utrzymania®.

%> 7. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Warszawa 2007, s. 22-23.

3% J. Szczepanski, Czynniki ksztaltujqce zawdd i strukture zawodowq, [w:] So-
cjologia zawodow, (red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 11.

37'S. Kowalewska, Definicje i klasyfikacje zawodéw, [w:] Socjologia zawodéw,
(red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 56.

3 J. Kondraszewski, Tres¢ spoleczna zawodu we wspélczesnym przemysle, [w:]
Socjologia zawodow, (red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 64-65.

" J. Budkiewicz, Psychologiczna problematyka rozwoju zawodowego ..., s.
252.

% A. Przestalski, Zawod i sposoby jego analizy w dawnej i nowej socjologii,
[w:] Problemy socjologii gospodarki, (red.) S. Banaszak, K. Doktor, Poznan
2008.
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Zawod stanowi zbidr zadan (zespot czynnosci) wyodrebnionych w
wyniku spotecznego podziatu pracy, bedacych $wiadczeniami na
rzecz innych osob, wykonywanych stale lub z niewielkimi zmiana-
mi przez poszczegdlne osoby, wymagajacych odpowiednich kwali-
fikacji zdobytych w wyniku ksztatcenia lub praktyki, ktére stanowia
zrédto dochodow. Jego wykonywanie stanowi podstawe zroznico-
wania struktury spotecznej, ksztaltuje pozycje spoteczna jednostki i
jej prestiz*!. Zawod moze byé takze traktowany jako kategoria za-
wodowa — 0got ludzi wykonujacych okre$lony system czynnosci*.

W definicji zawodu zawieraja si¢ elementy zwiazane z sys-
temem czynnoS$ci opartych na okreslonej wiedzy i umiejgtnosciach
skierowanych na wytwarzanie przedmiotow lub §wiadczenie ustug,
ktore sa podstawa ekonomicznego bytu podejmujacego je cztowie-
ka 1 zrédlem jego utrzymania, czynnosci te charakteryzuje trwalo$é
1 systematyczno$¢ ich wykonywania, a wszystko to wiaze si¢ z kon-
sekwencjami spotecznymi dajacymi podstawe prestizu i pozycji
spotecznej pracownika™. Ogolnie mozna stwierdzi¢, ze zawod jest
kategoria gtoéwnie ekonomiczno-socjologiczna oraz pedagogiczna,
ktoéra ma cztery dopetniajace si¢ cechy: jest ukladem wyodrgbnio-
nych i powtarzalnych czynnosci, okresla pozycje spoteczno-
zawodowa pracownika, stanowi zrédto utrzymania, wymaga spe-
cjalnego przygotowania zawodowego™. W tym kontekécie mowi
si¢ 0 zawodzie wyuczonym 1 wykonywanym — jedna osoba moze
pracowac¢ w zawodzie, do ktorego si¢ przyuczyla i zdobyta kwalifi-
kacje, a inna mogta zdoby¢ wyksztalcenie w jednym zawodzie, a
pracuje w innym.

1.2. Rozwoj zawodowy i kwalifikacje

Rozw{j rozumiany jest jako ,,proces calozyciowych prze-
mian ilo§ciowych i jakosciowych, przebiegajacych w réznych wa-
runkach, sytuacjach zyciowych i zadaniowych, przejawiajacych sie

' Prestiz zawodéw  Zroédlo  internetowe:  http:/pl.wikipedia.org/

wiki/Zaw%C3%D3d; [dostgp 11.02.2014].

2 J. Szczepanski, Zagadnienia wyksztalcenia ogélnego i zawodowego w szkol-
nictwie wyzszym, ,,Studia Socjologiczne”, 1963, nr 3.

® J. Szczepanski, Czynniki ksztaltujace zawéd ..., s. 16.

* Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy ..., s. 99.
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w odpowiednich formach zachowania i dziatania jednostki”*. To
ciag zmian (przemian, przeksztatcen) o okreslonym ukierunkowa-
niu, zwiazanych z postepem, czyli zmianami prowadzacymi od sta-
noéw prostszych, nizszych i mniej doskonatych, do stanow wyz-
szych, bardziej ztozonych i doskonalszych. Rozw¢j, jako ciag
zmian jest niezalezny od oceny i efektow, jednak zmiany o charak-
terze progresywnym kojarzone sa zazwyczaj pozytywnie ™.

Wazne znaczenie rozwojowe pracy wynika z faktu, ze jest
ona dziataniem pozwalajacym jednostce by¢ uzyteczna dla innych,
a zarazem czgsto wymagajacym wspotpracy. Staje si¢ przez to
czynnikiem rozwoju spotecznego, uczac partnerstwa, dostosowania
si¢ do wymagan otoczenia, liczenia si¢ z potrzebami innych oséb,
podlegania ocenie i kontroli. Szczegdlnie cenna z punktu widzenia
rozwoju jest praca, ktora pozwala na petna realizacje wilasnych
mozliwo$ci, wymaga wykonywania coraz to nowych zadan i stymu-
luje do modyfikacji czynnosci®’. Rozwdéj zawodowy pracownika
mozna traktowac jako proces odbywajacy si¢ na dwoch wymiarach.
Pierwszy stanowi kompilacje szans i zagrozen, jakie stawia przed
pracownikiem organizacja, natomiast drugi jest wypadkowa jego
mozliwosci 1 aspiracji. Czynniki wptywajace na rozwoj zawodowy,
motywujace pracownika do podnoszenia swoich kwalifikacji maja
zatem cgarakter zewngtrzny (organizacyjny) 1 wewngtrzny (indywi-
dualny)™.

W poszczegolnych okresach zycia ujawniaja si¢ rézne po-
stawy wzgledem pracy. Mtodsi zainteresowani sa rozwojem kariery
zawodowej, podczas gdy dla starszych wazniejsza jest stabilizacja
zawodowa. W miarg osiagania stabilizacji zawodowej, rozpoczyna-
jacej sig¢ w okresie wczesnej dorostosci, jednostka pozostajaca
wczesniej pod wplywem wzorcow, pochodzacych od osob dla niej
znaczacych, coraz czg$ciej zdolna jest do podejmowania samo-
dzielnych decyzji i kierowania wiasnym rozwojem zawodowym™.
D.E. Super wyrdznit cztery etapy rozwoju zawodowego:

* K.M. Czarnecki, Psychologia rozwojowa, osobowosci i zachowania czlowie-
ka, Sosnowiec 2007, s. 30.

* M. Tyszkowa, Pojecie rozwoju i zmiany rozwojowej, [w:] Psychologia roz-
woju czlowieka. Zagadnienia ogolne, (red.) M. Przetacznik-Gierowska, M.
Tyszkowa, Warszawa 2009, s. 46.

*7 A. Matczak, Zarys psychologii rozwoju..., s. 270.

* K. Januszkiewicz, Rozwoj zawodowy pracownika, £.6dz 2009, s. 97.

YE. Gurba, Wczesna dorostosé..., s. 222-223.
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1. nastawienie zawodowe — ukierunkowanie na zdobycie zawodu 1
pracg, ksztalttowanie si¢ pozytywnego stosunku do przysziosci,
w ktorej zawdd 1 praca odgrywaja zasadnicza role;

2. podejmowanie decyzji zawodowych — powazny sprawdzian
dojrzatosci mtodego cztowieka, w ktérym dokonuje on waznego
zyciowego wyboru;

3. adaptacja zawodowa — przystosowanie si¢ do zmiany otoczenia
spotecznego 1 wejscia w $rodowisko pracownicze, spelnianie
wymagan i oczekiwan, zwiazanych z zadaniami pracy;

4. stabilizacja zawodowa — osiagnigcie wlasciwego poziomu pra-
cy, wzrost kompetencji, realizacja wlasnej tozsamosci zawodo-
wej i aspiracji osobistych™.

Rozwoj zawodowy jest procesem dojrzewania, ktéremu to-
warzyszy stopniowy wzrost i zmiany zdolnosci do podejmowania
zadan oraz powigkszenie repertuaru zachowan zawodowych. Po-
dobnie jak rozwoj czlowieka we wszelkich dziedzinach, tak row-
niez w zawodzie jest on procesem ciaglym, przebiegajacym w cza-
sie 1 na ogot niecodwracalnym, przejawiajacym si¢ w nastgpstwie
pracy zawodowej w toku zycia. Jeden rodzaj zachowan daje pod-
stawe do pojawienia si¢ innych zachowan, ktore staja si¢ coraz bar-
dziej skomplikowane i ztozone. I jak to w rozwoju, nastgpuje dyfe-
rencjacja, integracja i wzrost niezaleznos$ci w realizacji zadan za-
wodowych™".

Z. Wiatrowski opisat ,,lini¢ rozwoju zawodowego”, ktora
obejmuje: przygotowanie zawodowe, adaptacje spoteczno-
zawodowa, identyfikacj¢ 1 stabilizacje zawodowa, sukces oraz mi-
strzostwo. Czynnikami warunkujacymi i wzbogacajacymi owa lini¢
rozwoju sa warunki materialne i spoteczne pracy zawodowej 1 wla-
sciwos$ci osobowe pracownika, a przede wszystkim jego zdolnosci i
zainteresowania, postawy 1 osobowos¢ zawodowa. Natomiast pro-
cesami dopetniajacymi lub pochodnymi sa poradnictwo i doradztwo
zawodowe oraz selekcja i reorientacja zawodowa’>.

Zdaniem K.M. Czarneckiego rozw¢j zawodowy jest jedna z
obiektywnie istniejacych 1 nieuniknionych kategorii rozwoju psy-

>0 7. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy..., s. 58-59.

>! J. Budkiewicz, Psychologiczna problematyka rozwoju zawodowego..., s. 253-
254,

2 Z. Wiatrowski, Rozwdj zawodowy, [w:] Encyklopedia pedagogiki XXI wieku,
Warszawa 2008, s. 514.
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chicznego 1 spoteczno-kulturowego cztowieka. Ogniskuje w sobie
poszczegblne aspekty rozwoju fizycznego, umystowego, uczucio-
wego, spotecznego, moralnego i politycznego, a kazda z tych kate-
gorii rozwojowych jest de facto podporzadkowana rozwojowi za-
wodowemu 1 zyciu zawodowemu ludzi. Ludzie w rozwoju daza
coraz wyrazniej do okre$lenia i zajgcia swojego miejsca i przestrze-
ni w podziale pracy, zawodoéw, zadan i1 czynnosci zawodowych.
Kierunek rozwoju zawodowego wyznaczany jest przez podziat pra-
cy, a jego tre$¢ okreslana jest przez rodzaj czynnosci, ktore nalezy
poznaé, nauczy¢ si¢ ich i opanowa¢ w ramach zawodu. Zawod i
wykonywana praca sa podstawowymi atrybutami przynaleznos$ci do
okre$lonej grupy zawodowej™”.

Rozwoj pracownika to réwniez stopniowe wchodzenie w
okreslona rol¢ zawodowa, a im bardziej rola ta wiaze ambicjonalnie
pracownika, tym bardziej ksztattuje jego osobowo$¢. Motywacja
pracownikow do pracy, doskonalenia i zwiazywania si¢ z miejscem
pracy, pozostaje pod znacznym wptywem perspektyw rozwojowych
w zawodzie’®. Najogolniej rzecz ujmujac, wymaganymi cechami
pracownika, ktére stopniowo powinny by¢ rozwijane w toku catego
zycia zawodowego, sa kwalifikacje — cechy od ktorych zalezy, czy
pracownik bgdzie w stanie dobrze pracowa¢ oraz motywacja — ce-
chy, od ktoérych zalezy, czy chce on wykonywaé swoja pracg jak
najlepiej>’.

Silnym inspiratorem rozwoju zawodowego sa kwalifikacje
rozumiane jako zespot cech 1 dyspozycji wyrazajacych si¢ w za-
chowaniach jednostki. Poszczego6lne sktadniki kwalifikacji (wiedza,
umiejgtnosci, osobowos$¢) stanowia podstawe wyboru drogi zawo-
dowej. Sama istota rozwoju pracownikow odnosi si¢ do dokonywa-
nia ilociowych i jako$ciowych zmian w ich kwalifikacjach™.

Poszukiwanie definicji kwalifikacji prowadzi do stwierdze-
nia znacznej liczby okreslen, akcentujacych rozne aspekty: 1) kwa-
lifikacje to stopien opanowania ztozonoS$ci pracy, 2) to stopien

3 K. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie, Radom 1996, s. 27-32.

>* A. Matejko, Socjologia zaktadu pracy..., s. 218.

> T. Tomaszewski, O poréwnywaniu zawodéw..., s. 28-29.

> A. Suchodolski, Czynniki wplywajqce na wytyczanie kierunkéw rozwoju pra-
cownikow w organizacji, [w:] Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Elastycznos¢ w
zarzqdzaniu kapitatem ludzkim. Tom 1., (red.) T. Listwan, M. Stor, Wroctaw
2012, s. 341.

-19 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

przygotowania specjalnego do wykonywania okreslonego zawodu,
3) to optymalne witasciwosci, jakie powinien posiada¢ pracownik,
4) umiejetnos¢, zrecznose 1 wprawa wymagane przy wykonywaniu
pracy w okre§lonym zawodzie’’. W leksykonie pedagogiki pracy
mozna znalez¢ definicje kwalifikacji zawodowych jako uktadu po-
staw, warunkow zdrowotno-fizycznych, umiejgtnosci sensoryczno -
motorycznych i1 praktycznych oraz umystowych pozwalajacych na
rozwiazywanie zadan na stanowiskach pracy’®. Kwalifikacje wyra-
zaja rowniez mozliwosci cztowieka do wykonywania okre§lonej
pracy, ktérych istotna kategorig¢ stanowia umiejetnosci przeksztat-
cane w nawyki, a nastgpnie sprawnos$ci, wykorzystywane w danym
zawodzie 1 na okreslonym stanowisku. Zréznicowane wymagania
procesu pracy legly u podstaw wyodrgbnienia réznych struktur
kwalifikacyjnych pracownikow: kwalifikacje zawodowe, spotecz-
no-moralne, zdrowotne, pracownicze, ogolno-zawodowe, specjali-
styczne itp. *°. Najszersza z wymienionych kategorii sa kwalifikacje
pracownicze, gdyz obejmuja kwalifikacje spoteczno-moralne,
zdrowotne i $cisle zawodowe®. W literaturze przedmiotu mozna
odnalez¢ pojecie standardow kwalifikacyjnych, oznaczajace ogdlne,
akceptowane przez przedstawicieli edukacji oraz ré6znych dziedzin
gospodarki i kultury, normy wymagan opisujace zbidr niezbgdnych
uméilethnoéci, wiadomosci 1 postaw do wykonywania danego zawo-
du”.

Pojgcie poziomu ,,wyksztatcenia” stopito si¢ niejako z poje-
ciem ,.kwalifikacje”, co jest nieprawidlowe. Szczebel wyksztatcenia
jest bowiem kryterium uproszczonym — formalnym potwierdzeniem
ukonczenia odpowiedniej formy ksztatcenia, co niekoniecznie musi
odzwierciedla¢ przydatnos¢ pracownika do zawodu. Ukonczenie
szkoty o odpowiednim profilu daje przygotowanie do zawodu, ale
nie kwalifikacje, ktore sa zawsze uktadem umiejetnosci teoretycz-
nych i praktycznych. W rzeczywisto$ci stosunek migdzy zdobytym
wyksztalceniem a postulowanymi kwalifikacjami jest zlozony. Ko-
nieczny jest udzial wiedzy (teorii) w umiejetnosciach (praktyce),

T T.W. Nowacki, Ksztalcenie i doskonalenie pracownikéw. Zarys andragogiki
pracy, Warszawa 1983, s. 307-309.

> T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom, s. 117.

** B. Baraniak, Edukacja zawodowa, [w:] Pedagogika pracy, (red.) S.M.
Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Warszawa 2007, s. 112-113.

80 7. Nowacki, Ksztalcenie i doskonalenie pracownikow..., s. 343.

' E. Gozdzinska, F. Szlosek, Podreczny stownik nauczyciela ksztalcenia zawo-
dowego, Radom 1997, s. 115.
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ktore stopniowo poprzez pracg sa rozwijane i doskonalone (do-
swiadczenie). Wyksztatcenie, oprocz doswiadczenia zawodowego,
osobistych uzdolnien 1 wlasciwosci czlowieka, jest sktadnikiem
kwalifikacji zawodowych®.

Zainteresowania wlasciwosciami cztowieka — pracownika —
wiaza si¢ z przesuni¢ciem akcentu na jednostke jako podmiot pracy
1 prébami wyjasnienia mechanizmow regulujacych jego stosunki z
otoczeniem. Zasadnicze znaczenie ma tu pojecie przydatnosci do
pracy, oznaczajace mozliwosci cztowieka — zdolnosci do spetnienia
niezbgdnych wymagan. W wielu wspotczesnych podejsciach mowi
si¢ o zasobach ludzkich, zintegrowanych sitach wystepujacych u
wszystkich jednostek wchodzacych w sktad personelu. Wsrdd nich
sq sita 1 sprawno$¢ fizyczna oraz zdolnosci i uzdolnienia, intelekt,
warto$ci 1 kompetencje. Te ostatnie sa coraz bardziej popularne w
procesach selekcji do zawoddw, doborze na stanowiska i planowa-
niu kariery. Kompetencje to cechy podmiotu pozwalajace na
sprawne wykonywanie zadan i wypetniania funkcji w organizacji
oraz umiejetne dopasowanie funkcjonalne do fizycznego i spotecz-
nego otoczenia w pracy. Wérdd kompetencji, oprocz umiejgtnosci i
wyobrazen kandydata lub pracownika na swdj temat i roli zawodo-
wej, ogromne znaczenie ma motywacja i cechy charakteru®. Ponad-
to w zawodach z misja spoleczna, traktowanych jako stuzba, szcze-
golnego znaczenia nabieraja kompetencje moralne pozwalajace na
oceng etyczna podejmowanych dziatan i1 aktywnos$ci zawodowe;j
przez pryzmat uniwersalnych wartosci prawdy, pigkna i dobra®.

W literaturze mozna znalez¢ podziat na 3 poziomy kompe-
tencji zawodowych: 1) poziom motywdéw i cech osobowosci, 2)
poziom obrazu siebie 1 16l spolecznych, 3) poziom umiejetnosci.
Kazdy z tych poziomoéw dotyczy innych aspektow funkcjonowania
jednostki. Poziom motywow 1 osobowosci nadaje kierunek 1 deter-
minuje preferowana formeg dziatania. Drugi poziom odnosi si¢ do
postrzegania wtasnej osoby w konteks$cie stawianych wymagan,
okresla oczekiwania i zakres odpowiedzialnosci, styl funkcjonowa-
nia w grupie 1 przyjmowania okreslonych rol. Ostatni poziom kom-
petencyjny to zdolnos$ci do demonstrowania sekwencji zachowan

82 7. W. Nowacki, Ksztalcenie i doskonalenie pracownikow..., s. 296-307.

% 7. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji..., 78-89.

% E. Perzycka, Kompetencje moralne lidera wojskowego, [w:] Lider wojskowy
u progu XXI wieku, (red.) M. Kalinski, Warszawa 2003, s. 153 i nast.
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powiazanych funkcjonalnie z osigganiem celow. Poziomy te, w
powiazaniu ze specyfika pracy, stawianymi wymaganiami organi-
zacyjnymi oraz Srodowiskiem pracy, wptywaja na efektywnos$¢ za-
wodowa® .

4. Specjalistyczna wiedza i umiejetnosci oraz predyspozycje psychofizyczne do
wykonywanego zawodu lub specjalnogei

3. Kwalifikacje 1 postawy zawodowe

2. Kwalifikacje kluczowe, wartodcl 1 zainteresowania zawodowe

1. Wiedza 1 umiejetnosei zebrane w procesie wykonywania roziych czynnosci

Rysunek 1. Elementy kompetencji zawodowych
Zrédto W. Chojnacki, Profesjonalizacja wojska w teorii i badaniach socjologicz-
nych, Warszawa 2006, s. 29

Wzajemna relacja kompetencji 1 kwalifikacji polega na tym,
ze kompetencje ujawniaja si¢ podczas wykonywania konkretnych
czynno$ci zawodowych, umozliwiaja identyfikowanie si¢ z wyko-
nywanym zadaniem, a przez to odczuwanie satysfakcji z efektow
pracy. Kwalifikacje uzyskuje si¢ za§ przed podjgciem czynnosci
zawodowych 1 stanowia one przygotowanie 1 potencjalna mozli-
wos$¢ wykonania owych czynno$ci. Stowem — kompetencje zawo-
dowe wymagaja kwalifikacji, a oba te dopelniajace si¢ stany umoz-
liwiaja rozwdj zawodowy — dochodzenie do mistrzostwa zawodo-

wego®.

Rozw¢j zawodowy moze przebiega¢ w trzech wymiarach:
1) hierarchicznym (pionowym) — zwigkszanie rangi, ktora jednostka
zajmuje w organizacji; 2) funkcyjnym (poziomym) — zmiana obsza-
ru dziatalno$ci w obrgbie organizacji; 3) przynaleznosci (central-
nym) — zblizanie si¢ w kierunku jadra organizacji, czyli kierownic-

% P. Jurek, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi pracownikéw w nowocze-
snych organizacjach, [w:] Psychologia zarzqdzania w organizacji, (red.)
A.M. Zawadzka, Warszawa 2010, s. 81-82.

% B. Baraniak, Metody badania pracy, Warszawa 2009, s. 102.
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twa®’. Wszystkie te wymiary wiaza si¢ z awansowaniem 1 kariera.
W literaturze przedmiotu koegzystuja dwa bliskoznaczne pojgcia:
rozwo6j zawodowy i kariera zawodowa. Niektorzy uzywaja ich za-
miennie, podczas gdy inni probuja dowies¢ ich odrgbnosci. Kariera
jest czescia sktadowa rozwoju zawodowego 1 oznacza droge rozwo-
ju profesjonalnego i zdobywanie coraz wyzszych stanowisk (kariera
pionowa) lub specjalizacji (kariera pozioma). Jest zatem wpisana w
pewien uklad strukturalny, stwarzajacy mozliwo$é awansu.®®. Na-
stgpny podrozdzial bedzie dotyczyt wlasnie kariery zawodowej w
konteks$cie prestizu spotecznego.

1.3. Prestiz i kariera zawodowa

Okresleniem, ktérego uzywa si¢ do wyodrgbnienia w zna-
czaca calo$¢ rozproszonych przejawdw mieszaniny szacunku, re-
spektu i godnos$ci okazywanej innym ludziom, jest prestiz®. Potrze-
ba prestizu jest naturalna potrzeba spoteczna. Ludziom zalezy na
tym, zeby by¢ cenionymi, cieszy¢ si¢ uznaniem i estyma, dlatego
prestiz jest cenionym dobrem, rodzajem psychologicznej nagrody, a
przede wszystkim wymiarem w hierarchii spotecznej, najistotniej-
szym — obok statusu materialnego 1 wladzy. Jest to ocena w katego-
riach nizszy — wyzszy, dokonywana przez ludzi w oparciu o to, co
wazne w systemie wartosci’". Prestiz jest rozlegla sfera ocen, nie-
rzadko ukrywanych, do konca nieuswiadamianych, o ktorych cza-
sami si¢ nie mowi. Przypisuje sig¢ je innym ludziom za inteligencjg,
wiedzg, dobra aparycje, za odgrywane role spoleczne, zajmowane
stanowisko 1 za sukcesy zyciowe. Ze wzgledu na bogactwo wymia-
row, pod wzgledem ktérych mozna rozpatrywac miejsce jednostki
w spoteczenstwie, potrzebne jest dokonanie klasyfikacji tych wy-
miaro6w. Mozna tego dokona¢ w oparciu o obiektywne 1 subiektyw-
ne wymiary. Obiektywnymi wymiarami jednostek i grup sa sytuacja
materialna, budzet czasu, geografia kontaktow, spotecznych, szanse
ruchliwosci, zbidr praw i obowiazkoéw. Natomiast wymiary subiek-
tywne zwigzane sa z hierarchia wartosci 1 sposobami ich realizacji,
status materialny, stalo$¢ pracy, wladza, uzytecznos¢ pracy w spo-

67 J. Sztapinska, Podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego pracownikéw w
systemie ksztalcenia ustawicznego, Poznan 2009, s. 51.

68 K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy..., s. 105-107.

% H. Domanski, Prestiz, Torun 2012, s. 9-10.

" H. Domanski, Struktura spoleczna, Warszawa 2004, s. 65.

-23 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

leczenstwie, wyksztalcenie, atrakcyjnos¢ zawodu i prestiz. I to wia-
$nie prestiz jest wyznacznikiem miejsca w strukturze spoteczne;.
Skala prestizu jest skala syntetyczna, taczaca w sobie elementy
obiektywne i subiektywne. W ocenie prestizu i pozycji spotecznej
zawodu duza rolg odgrywa stereotyp zawodu, ktéry wywotuje okre-
$lone postawy i zachowania, wystgpujace zar6wno u pracownikow,
jak 1jego konsumentow .

Prestiz jest nagroda spoteczefnstwa za naktady ponoszone
przez jednostke w zdobyciu wyksztatcenia, czy wypehiania zadan
wymagajacych duzej odpowiedzialnosci. Jednoczesnie ukierunko-
wuje aspiracje i pobudza do dalszego rozwoju’’. S. Ossowski zwra-
ca uwage na zewngtrzna ekspresj¢ oznak prestizu w relacjach spo-
tecznych. Wg niego jest to przywilej odbierania od innych oznak
szacunku. Wyzszo$¢ w hierarchii oceniana jest wzgledem skali
przywilejow dotyczacych srodkow konsumpcji, wladzy i spotecz-
nego prestizu. Wystepuje wspotzaleznos¢ dostepu do $rodkow,
wiadzy i prestizu. Srodki daja wtadze i odwrotnie, wtadza daje pre-
stiz, ale i prestiz daje wladze”>. Wg H. Domanskiego wystepuja
nastepujace typy prestizu’*:

— osobisty — zwiazany z przymiotami uczciwosci, uczynnosci i
lojalnosci. Cechy te nie zmieniaja si¢ mimo zmian W pozycji
spotecznej jednostki;

— pozycyjny (spoteczny) — wynika z zajmowanej pozycji jednostki
w spoleczenstwie, jego zroédtem jest sposob pelnienia roli 1 cech
osobistych. Ma wymiar globalny, a najwazniejsze jego aspekty
to wyksztatcenie, zamozno$¢ 1 posiadanie wtasnosci,

— sytuacyjny — uzalezniony od okoliczno$ci, w jakich znalazta si¢
jednostka, ma charakter krétkotrwaly;

— zinstytucjonalizowany — skodyfikowany 1 usankcjonowany oby-
czajowo status wynikajacy z rytualizmow instytucji.

Ludzie oceniaja role spoteczne petnione przez innych po-
przez rangowanie ich w kategoriach wtadzy, prestizu i1 szacunku,
oceniajac ich przydatno¢ i warto$é spoleczna . Prestiz dzieli ludzi

"' A. Sarapata, Zawdd jako wyznacznik..., s. 145-165.

* Encyklopedia socjologii. Tom 3, Warszawa 2008, s. 202.

B, Ossowski, O strukturze spolecznej, Warszawa 1986, s. 22 i nast.

"y, Domanski, Prestiz..., s. 41 i nast.

" JH. Turner, Struktura teorii socjologicznych. Wydanie nowe, Warszawa
2010, s. 450.
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na mniej i bardziej znaczacych. Ksztattowany jest przez to kim si¢
jest w rozmaitych przejawach odgrywanych rél spotecznych i zaj-
mowanych pozycji. To, co charakterystyczne, to syntetyczne ujmo-
wanie w cato$¢ bardzo réznych aspektow oceny w jeden wymiar
gradacji’®.

Zawod stanowi jedna z podstawowych kategorii wplywaja-
cych na uwarstwienie spoleczne 1 system nierownosci. Jest wy-
znacznikiem pozycji jednostki w spoleczenstwie wynikajacej z hie-
rarchii zawodow ustalanych wg roznych kryteriow’’. Warto$é za-
wodu jako wyznacznika miejsca jednostki w spoteczenstwie pocho-
dzi stad, ze zawody roznig si¢ migdzy soba, stanowiac podstawowy
element podziatu pracy. Zawdd daje prawo do podejmowania okre-
Slonych aktywno$ci w systemie spolecznym, umozliwia wymiang
ustug i1 $wiadczen, jest zrodlem praw i obowiazkéw. Stad przedsta-
wiciele roznych zawodow zajmuja rézne pozycje w spoteczenstwie.
Zawod laczy si¢ z warunkami pracy, czynno$ciami, wyksztatce-
niem, wpltywa zatem na sytuacj¢ materialng, konsumpcje¢ i pozycje
w hierarchii spotecznej’™.

Linia awansowa pracownika oznacza wspinanie si¢ po
szczeblach kwalifikacyjnych lub hierarchii pozycji w strukturze
spotecznej pracy’ . Hierarchizacja rél spotecznych wystepuje naj-
silniej tam, gdzie caly system stanowisk jest zinstytucjonalizowany,
gdzie droga przechodzenia z nizszych stanowisk na wyzsze oraz
zwigzane z tym przywileje sa SciSle okreslone. Ma to miejsce w
hierarchiach urzedniczych, ko$cielnych, czy wojskowych — tam,
gdzie role ujgte sa w okreslony system, a szczeble w hierarchii ujete
w stale kategorie®. Zawod jest dobrym pojedynczym wskaznikiem
miejsca w hierarchii, gdyz taczy w sobie zesp6t cech pierwotnych
(dochdd, kwalifikacje, wtadza) wptywajacych na pozycje w syste-
mie stratyfikacji spoteczenstwa. Ocena zawodu wg prestizu jest
zjawiskiem $wiadomosci, cho¢ opiera si¢ na cechach obiektywnych.
Jest ona hierarchizujaca ze swej natury, gdyz prestiz jest faza wyz-

" H. Domanski, Prestiz..., s. 9 i nast.

"7 H. Domanski, Rola klasyfikacji zawodéow w analizie struktury spolecznej,
Wroctaw 1985, s. 29.

™ A. Sarapata, Zawdd jako wyznacznik..., s. 145.

7. Kondraszewski, Tres¢ spoleczna zawodu..., s. 65.

80'S. Ossowski, O strukturze..., s. 22.
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szo$ci — nizszosci 1 stanowi podstawe zajmowanego miejsca w dra-
.. . 1
binie uznania spolecznego®'.

Termin ,,kariera” odnosi si¢ badz do kontekstu organizacyj-
nego i zawodowego — oznacza wowczas awansowanie, badz do
podmiotu, ktory dojrzewa dzigki doswiadczeniom zawodowym i
urzeczywistnia obraz wlasnego ja. Tak rozumiana kariera jest wita-
snoscia jednostki 1 oznacza stan posiadania pozycji zwiazanych z
zatrudnieniem. Stan ten stanowi kapitat kariery, ktoéry rozumiany
jest jako zakumulowane kompetencje uzyskane dzigki edukacji,
pracy, do$wiadczeniu zyciowemu®”. Kariera jest pewnym ciagiem
obejmowanych przez pracownika stanowisk, wykonywanych prac,
czy petnionych funkcji w organizacji®. W tradycyjnym rozumieniu
kariera to dazenie do coraz wyzszej pozycji zawodowej, naukowej,
wojskowej itp. albo przebieg pracy zawodowej, czyli spis osiagnig-
tych kolejno stanowisk w danym zawodzie (pracy), czy zestawienie
prac wykonywanych w ramach organizacji lub instytucji®*. Oznacza
rowniez sekwencj¢ nastepujacych po sobie zmian w sytuacji zawo-
dowej, a w szczegdlnosci uzyskiwania kolejnych awansow. Nato-
miast awans zawodowy to uzyskanie wyzszej pozycji zawodowej
(stanowiska) lub wejscie do wyzej cenionej grupy zawodowej niz
ta, z ktora jest si¢ aktualnie zwiqzanymgs. Kariera zawodowa za-
zwyczaj odnosi si¢ do pracy w instytucjach, czy organizacjach. Na-
lezy zatem przyjac, ze kariera zwigzana jest z pewna dynamika pro-
cesu rozwoju, utozsamiana ze zdobywaniem coraz wigkszego pre-
stizu 1 zajmowaniem kolejnych szczebli w hierarchii w ramach
struktury organizacyijnej™.

O ile w dotychczasowym ujgciu kariery czlowiek rozwijat
si¢ w kilku ptaszczyznach jednoczesnie — w Zyciu, pracy i innych
rolach spotecznych, zbierat doswiadczenia i kumulowal, by ocze-

' W. Wesotowski, Prestiz zawodow — system wartosci — uwarstwienie spolecz-
ne, [w:] Socjologia zawodow, (red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 177-179.

2 H. Jarosiewicz, Charakterologiczne uwarunkowania elastycznosci zarzqdza-
nia kapitatem ludzkim, [w:] Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Elastycznos¢ w
zarzqdzaniu kapitatem ludzkim. Tom 2, (red.) S.A. Witkowski, M. Stor, Wro-
ctaw 2012, s. 286

% B. Jamka, Kierowanie kadrami — pozyskiwanie i rozwéj pracownikéw, War-
szawa 1997, s. 89.

% B. Baranowska, Wspolczesna pedagogika pracy z perspektywy edukacji i ba-
dan, Warszawa 2010, s. 136.

% P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoteczenstwa, Krakow 2002, s. 252-253.

% K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy..., s. 107.
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kiwa¢ w koncu na gratyfikacj¢ w postaci roznych atrybutow osia-
gnigcia sukcesu zawodowego, o tyle teraz sukces zawodowy poj-
mowany jest nieco inaczej. Wspotczesnie sukces zawodowy jest
kategoria, ktora jednostka chce osiagna¢ kilkukrotnie w ciagu swo-
jego zawodowego zycia. Zatem robienie kariery i sukces przestaje
by¢ postrzegany jako efekt kumulacji doswiadczen i zwienczenie
drogi zawodowej, a zaczyna funkcjonowac jako putap, okreslajacy
tylko pewien etap kariery. Dojrzato$¢ do kariery jest w obecnych
warunkach cyklicznie ponawiana krystalizacja tozsamosci zawo-
dowej, wyrazang elastyczno$cia, otwarto$cia i proaktywnoscia (wy-
chwytywanie szans i unikanie zagrozen) oraz permanentnie aktuali-
zowanymi dokonaniami. Dzi$ kariera oznacza multiplikacje sukce-
su zawodowego® .

Kariera ma charakter indywidualny i wyjatkowy, zalezy
przede wszystkim od decyzji podejmowanych przez jednostke¢ co do
zachowan i strategii realizowania siebie, opartych na autorefleksji i
realistycznej ocenie okoliczno$ci i sytuacji. Wspomniane okolicz-
no$ci sa bardzo istotnym elementem wptywajacym na kariere, jed-
nak daleko mniej zaleznym od samej jednostki®®.

1.4. Motywacja zawodowa i motywacja osiagni¢é

Wsrod czynnikow okreslajacych sprawno$¢ zawodowa pra-
cownika, a tym samym wyznaczajacych jego predyspozycje do pra-
cy, znajduje si¢ proces motywacji, bowiem przydatno$¢ do okreslo-
nego zawodu jest funkcja kwalifikacji zawodowych 1 wtasnie mo-
tywacji®’.

Motywacja do pracy to zestaw sit wewnetrznych pracowni-
ka, zwigzanych z jego indywidualnymi wlasciwo$ciami oraz ze
srodowiskiem pracy, ktore wyjasniaja zachowania w pracy, wpty-
wajac na formg dziatania, kierunek, intensywnos$¢ i czas trwania

¥ K. Januszkiewicz, Sukces zawodowy w perspektywie jutra, [w:] Sukces w za-
rzqdzaniu kadrami. Elastycznos¢ w zarzqdzaniu kapitalem ludzkim. Tom 2,
(red.) S.A. Witkowski, M. Stor, Wroctaw 2012, s. 276-279.

% A. Mi$, Kariera nietradycyjna: alternatywne wzory zaangazowania zawodo-
wego, [w:] Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Elastycznos¢ w zarzqdzaniu kapi-
tatem ludzkim. Tom 1., (red.) T. Listwan, M. Stor, Wroctaw 2012, s. 319.

% 7. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2005, s. 266.
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aktywnosci™. Jest to ogot tych czynnikow, ktére wyjasniaja za-
chowania ludzi w pracy, czyli odpowiadaja na pytanie, dlaczego
ludzie podejmuja taka a nie inna prace oraz zachowuja si¢ tak a nie
inaczej w swoim zyciu zawodowym®'. Jest zatem specyficzna for-
ma motywacji dotyczaca wylacznie dziatania zwiazanego z wyko-
nywaniem zadan zawodowych i dzialalnoécia zarobkowa . Gtowny
kierunek motywacji zawodowej wyznaczony jest przez cel, do kto-
rego jednostka dazy”. Jego zrodlem moze byé cheé uniknigeia ne-
gatywnych emocji (np. upomnienie lub utrata pracy) albo potrzeba,
ktérej deprywacja prowadzi do ukierunkowania czynno$ci na jej
zaspokojenie”™. W przypadku motywacji do pracy pracownik ocze-
kuje gratyfikacji za wykonywane czynno$ci, ktére, procz wartosci
materialnej, moga mie¢ dla niego inne znaczenie, takie jak: uznanie
innych, osiagnigcia, rozwoj zawodowy, awansowanie i kariera,
wladza i prestiz itp.”.

Sytuacja motywacyjna pracownika ma kilka aspektow. Mo-
tywem moze by¢ che¢ podjecia pracy i1 uzyskania dobrych warun-
kéw zatrudnienia, cheé osiagania coraz lepszych wynikéw, czy
wreszcie cheé rozwoju 1 wspinania si¢ po szczeblach kariery lub
minimalizowanie  prawdopodobienstwa  utraty  stanowiska’®.
Wskaznikami wysokiego poziomu motywacji do pracy sa: duzy
stopien zaangazowania i jego trwato$¢ oraz wybor takich form ak-
tywnosci, aby osiaga¢ jak najlepsze wyniki w pracy’’. Powstajace
sprzgzenie pomigdzy realizacja indywidualnych potrzeb cztowieka
a osiaganiem celdw organizacji jest zrodtem pobudzenia motywa-
cyjnego lub demotywacji. Proces ten determinuje zachowanie pra-
cownika przez dlugi czas, gdyz zaspokajanie znacznej czgsci jego
wlasnych potrzeb jest mozliwe wytacznie (posrednio lub bezpo-

% C.C. Pinder, Work motivation in organizational behaviour, Prentice Hall,
New York 1998, s. 11.

! D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, War-
szawa, 2012, s. 281 i nast.

%2 J E. Karney, Psychopedagogika pracy, Warszawa, 2007, s. .247.

% C.N. Coffer, M.H. Appley, Motywacja. Teoria i praktyka, Warszawa, 1997, s.
22-23.

% J. Formanski, Podrecznik dla szkét medycznych, Warszawa, 1998, s. 133.

% Por. F. Herzberg, B. Mausner, B. Snyderman, The Motivation...

% J.E. Karney, Psychopedagogika ..., s. 247-253.

7 Por. X. Gliszczynska, Poznawcze modele motywacji pracownikéw, [w:] Psy-
chologiczny model efektywnosci pracy, (red.) X. Gliszczynska, Warszawa
1991.
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srednio) poprzez wykonywana prace i realizacj¢ zadan natozonych
przez pracodawce lub instytucje . Istotnymi czynnikami wptywaja-
cymi na motywacje sa rowniez dotychczasowe sukcesy zawodowe,
aspiracje i wizja przysztosci, a takze etap kariery zawodowe;j® .

W nauce o organizacji i zarzadzaniu wyroznia si¢ rozne gru-
py teorii motywacji'”: teorie sktadnikéw motywacji koncentrujace
si¢ na waznosci pracy dla cztowieka, wyzwaniach 1 mozliwos$ciach
rozwoju zawodowego tj. motyw osiagni¢¢, motywatory i tzw. czyn-
niki higieny'®'; teorie tresci podkreslajace znaczenie czynnikow
wewnetrznych tj. potrzeby, zadowolenie, satysfakcja'®; teorie pro-
cesu zwiazane z procesami poznawczymi i decyzyjnymi'®; teorie
wzmocnien zajmujace si¢ wptywem procesu uczenia si¢ na efek-
tywno$¢ pracy tj. rola nagrdéd i kar w motywowaniu pracowni-
kow'™

Motywacje w wigkszosci wiaze si¢ z czym$ pozytywnym,
poniewaz mobilizuje cztowieka i jego sily, tym bardziej jesli zaist-
niejq sprzyjajace warunki, w ktorych ma on dziataé. Jednakze nale-
zy mie¢ na uwadze to, ze nie zawsze u pracownika bedzie wystg-
powaé jednakowe napigcie motywacyjne, ktore zalezy od wielu
pozazawodowych czynnikow, takich jak zdrowie, sytuacja rodzin-
na, potrzeby, ambicje itp. Mozliwe jest tez wystapienie niszy mo-
tywacyjnej, ktore dla pracownika wiaze si¢ z poczuciem bezsensu
podejmowanej aktywnosci zawodowej. Zachodzi woéwczas ko-
nieczlré?s'é pobudzenia go dodatkowymi bodzcami przez przetozo-
nych .

Zatem w waskim ujeciu motywacj¢ zawodowa mozna zdefi-
niowac¢ jako sile pobudzajaca, ukierunkowujaca i podtrzymujaca

% G. Bartkowiak, Psychologia zarzqdzania, Poznan, 1997, s. 119-120.

% E. Parsole, M. Wray, Trener i mentor. Udzial coachingu i mentoringu w do-
skonaleniu procesu uczenia sie, Krakow 2008.

19 por.: S. Borkowska, System motywowania w przedsiebiorstwie, Warszawa,
1985; J. Penc, Motywowanie w zarzqdzaniu, Krakow, 1996; A. Kozdréj, Gru-
pa pracownicza jako przedmiot i podmiot motywowania, Warszawa — Krakow
—Lodz, 1998.

"I'p P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania..., s. 281-286.

192 H, Steinmann, G. Schereydgg, Zarzqdzanie. Podstawy kierowania przedsie-
biorstwem, Wroctaw, 1995.

18x Gliszczynska, Poznawcze modele..., s. 18 1 nast.

1% Por. R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 1997.

19 Por. Z. Sekuta, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, Warszawa
2010.
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aktywnos$¢ pracownika w pracy. Natomiast szeroko rozumiana mo-
tywacja zawodowa oznacza ogédt zjawisk pobudzajacych cztowieka
bezposrednio lub posrednio do dziatan, zwiazanych z jego aktyw-
noscia zawodowa. Obejmuje zar6wno powody poszukiwania, po-
dejmowania i utrzymywania pracy, przyczyny zmiany lub rezygna-
cji z pracy, potrzeby realizowane i warto$ci osiagane poprzez prace,
jak 1 przyczyny wplywajace na powstawanie lub wygasanie okre-
slonych zachowan pracownika, czy wreszcie czynniki wewngtrzne i
zewnetrzne wplywajace na wzrost lub obnizenie zaangazowania w
wykonywane czynnosci zawodowe itp.'%

Szczegblna postacia motywacji pracownikow jest motywa-
cja osiagni¢¢ — konstrukt zaproponowany przez psychologéw na
oznaczenie sklonnosci do wytyczania sobie ambitnych celow, daze-
nia do sukcesu oraz doznawania przyjemnosci z uzyskiwanych
osiagnie¢'’’. Na potrzebe osiagnie¢ pierwszy zwrocit uwage H.
Murray — twoérca personologii i kompletnej taksonomii potrzeb,
wsrod ktorych wyrdznit potrzebg dokonywania czego$ trudnego,
panowania nad obiektami i osobami lub ideami, robienia w sposob
niezalezny i najsprawniej rzeczy waznych, przezwycigzania innych
1 samego siebie, zwigkszania swojego szacunku poprzez wykorzy-
stywanie swojego talentu itp.'”® Badanie potrzeb przeprowadzat za
pomoca narzedzia projekcyjnego zwanego Testem Apercepcji Te-
matycznej, w ktérym osoby badane opowiadaja historyjk¢ na pod-
stawie pokazanego im obrazka. Historyjka jest odbiciem tematow
psychologicznie waznych dla jednostki. Na podstawie badan Mur-
ray oraz McClelland opracowali wskazniki potrzeby osiagnigc¢, kto-

ra jest waznym zrodtem motywacji ludzkich dziatan'®.

Motyw osiagnieé jest wigc wlasciwoscia psychiczna odpo-
wiedzialng za dazenie do osiagania coraz wyzszych standardéw
doskonatosci''’. Powodem jego wzbudzenia jest pragnienie doko-
nania czegos$, ch¢¢ dobrego wykonywania podjetych zadan oraz

19 R. Poklek, Motywacja do pracy i doskonalenia zawodowego personelu wie-
ziennego w ujeciu dwuczynnikowej koncepcji motywacji-higieny Fredericka I.
Herzberga, Kalisz 2012, s. 26.

197 A. Birch, T. Malim, Psychologia rozwojowa w zarysie. Od niemowlectwa do
dorostosci, Warszawa 1998, s. 114.

1% C.S. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci, Warszawa 1994, s. 208.

19 p.G. Zimbardo, R.L. Johnson, V. McCann, Psychologia: kluczowe koncep-
cje. Motywacja i uczenie sie, Warszawa 2010, s. 75.

"9 Por. D.C. McClelland, The achieving society, New York 1961.
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potrzeba sukcesu i bycia najlepszym'''. Osoby z wysoka potrzeba
osiagnig¢ preferuja srodowisko pracy, w ktorym maja jasno okre-
slone swoja odpowiedzialno$¢ za rozwiazywane problemy. Pod
wzgledem poznawczym potrafia oni kalkulowaé ryzyko i ustana-
wiaja czasami ryzykowne, ale mozliwe do zrealizowania cele''.
Unikaja takze celow, ktorych realizacja nie zalezy od ich kompe-
tencji, a od szczescia. Chetnie tez korzystaja z rady ekspertow w
zakresie wiedzy i umiejgtnosci potrzebnej do zrealizowania zada-
nia' . Sita motywacyjna uzalezniona jest od stopnia trudnosci za-
dania, prawdopodobienstwa sukcesu i warto$ci spodziewanej na-
grody' .

Czynniki zwigzane z motywacja osiagniec¢ tj.: potrzeba osia-
gnie¢, dazenie do sukcesu, oczekiwanie sukcesu, pozytywna war-
to$¢ lokowana w sukcesie, Igk przed niepowodzeniem, negatywna
warto$¢ lokowana w niepowodzeniu, wpltywaja na wielko$¢ tenden-
cji do osiagnie¢'". Potrzeba osiagnie¢, wraz z pragnieniem prestizu,
wiaze si¢ z potrzebami szacunku wyr6znionymi przez A.H. Maslo-
wa. Zaspokojenie potrzeby szacunku doprowadza do zwigkszania
poczucia pewnosci siebie 1 wlasnej wartosci, silty i kompetencji.
Okazywany ze strony innych szacunek i powazanie nasyca, ale i
rozbudza pragnienie dobrej opinii 1 prestizu, statusu, znaczenia,
godnosci 1 docenienia .

Motywacja osiagnig¢ rozwija si¢ juz w okresie dziecinstwa i
jest uzalezniona od stymulacji dorostych, a zwlaszcza rodzicow.
Jezeli dzigki zachgtom ze strony otoczenia osoba zaczyna czerpaé
przyjemnos¢ z pokonywania trudnosci, a jej wktad 1 wytrwatos¢ w
rozwigzywaniu zadan sa doceniane, to rozwija si¢ u niej coraz sil-
niejsza motywacja osiagni¢¢. Oznacza to, ze zaczyna dostrzegac
coraz wigcej sytuacji, w ktorych pokonanie trudnosci moze da¢ sa-
tysfakcje, a uzyskanie efektu — osiagnigcie sukcesu, staje si¢ dla tej
osoby silnie motywujacym celem''’. Badania pokazuja, ze rodzice

"' Por. D.C. McClelland, Human motivation, Illinois 1987.

"2 por. I.W. Atkinson, N. Feather, 4 theory of achievement motivation, New
York 1966.

"3 U. Gros, Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce zarzqdzania, War-
szawa 2003, s. 96.

"4 por. J.W. Atkinson, An introduction to motivation, Princeton 1964.

" H. Gasiul, Teorie emocji i motywacji, Warszawa 2007, s. 350.

'"® A.H. Maslow, Motywacja i osobowosé, Warszawa 2009, s. 70.

" H. Gasiul, Teorie emocji i motywacji..., s. 340.
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odgrywaja istotna role w ksztaltowaniu si¢ motywacji osiagnie¢ ich
dzieci. Duze oczekiwania wobec dzieci i ich zdolnosci, wspieranie
dazen 1 aprobata sukceséw przyczyniaja si¢ do rozwijania tej cechy.
Jednakze poziom motywacji osiagnie¢ u dzieci moze by¢ uzalez-
niony od wielu czynnikow. Do najwazniejszych naleza: wartos¢
jaka dziecko przypisuje sukcesowi w danej dziedzinie, wiara we
wlasne uzdolnienia i oczekiwanie w zwiazku z tym sukcesu, prze-
konanie co do wtasnej roli, wlozonej pracy i wytrwato$ci w osiaga-
niu sukcesow''®. Olbrzymia role w ksztaltowaniu si¢ tego rodzaju
motywacji ma okres nauki szkolnej i akademickiej, ktéra moze
stymulowa¢ (lub w niewielkim stopniu pobudza¢) do wytwarzania
si¢ poczucia wilasnej skutecznos$ci, daje mozliwos¢ $ledzenia efek-
tywnos$ci wlasnych wysitkow 1 oceny skuteczno$ci podjetych przez

ucznia dziatan'".

Na rozwo6j poziomu motywacji osiagnie¢ wptywaja réwniez
sposoby interpretacji rzeczywistosci i sady na temat sukcesow i
porazek. Wystgpuja dwa style atrybucji, ktore prowadza do r6znych
postaw wobec osiagnie¢ i maja wplyw na motywacj¢. Atrybucja
optymistyczna polega na przypisywaniu sukcesu swoim wilasnym
cechom, natomiast w sytuacji porazki wyjasnien doszukuje si¢ w
czynnikach zewnetrznych. Przeciwnie w atrybucji pesymistycznej
sukcesom przypisywane sa czynniki zewngtrzne 1 niezalezne od

jednostki, natomiast w porazce doszukuje si¢ whasnych stabosci'*.

W rozwoju motywacji osiagnie¢ istotna rolg odgrywaja aspi-
racje zawodowe rozumiane jako w miarg trwate i wzglednie silne
zyczenia jednostki dotyczace wlasnosci 1 standw jakimi ma si¢ cha-
rakteryzowac jej przyszte zycie oraz obiektow, jakie chciataby uzy-
skaé — to zbior pragnien i dazen'*'. Standardy kwalifikacji zawodo-
wych oparte na motywacji osiagni¢¢ moga by¢ standardami dosko-
natosci, czyli wyobrazeniami, jak powinno by¢ i jak chcieliby$my,
zeby byto'**. Jak wspomniano wczes$niej, osoby, u ktérych dominu-

'8 A. Birch, T. Malim, Psychologia rozwojowa w zarysie..., s. 115.

"' D H. Schunk, F. Pajares, The Development of Academic Self-Efficacy, [w:]
Development of Achievement Motivation, (red.) A. Wigfield, J.S. Ecceles, San
Diego 2002, s. 19-20.

120 P G. Zimbardo, R.J. Gerrig, Psychologia i zycie, Warszawa 2012, s. 498-
505.

2ty Sztapinska, Podnoszenie wartosci..., s. 54.

122 | E. Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedago-
giki pracy, Warszawa 2000, s. 160.
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je motywacja osiagnie¢, preferuja zadania o $redniej trudnosci, da-
jace szansg na osiagnigcie sukcesu, wykazuja wigksza wytrwalos¢
w pracy nad zadaniem zwiazanym z osiagnigciem oraz lepsza sku-
teczno$¢ wykonania, podnosza swoje aspiracje po osiagnigciu suk-
cesu, jednak obnizaja je przy porazce, maja bardziej realistyczne
aspiracje zawodowe i czg$ciej przemieszczaja si¢ w hierarchii rol
zawodowych'?. Oczekuja dowodéw uznania i informacji zwrot-
nych o swoich osiagnieciach'**. Motywacja osiagnie¢ zwiazana jest
z odczuwaniem pozytywnych emocji w sytuacjach zadaniowych,
spostrzeganych jako wyzwania i pokonywanie przeciwnosci'®.
Behawioralnymi wskaznikami nasilenia motywu osiagnie¢ sa: wy-
razana wprost che¢ zrobienia czego$ lepiej niz inni, czgste porow-
nywanie si¢ z innymi polaczone z ekspresja emocjonalna, wykony-
wanie czynnosci pomocniczych, instrumentalnych w celu zabezpie-
czenia przed porazka, korekta uchybien w celu uniknigcia pomyiki,
angazowanie si¢ w dlugodystansowe cele i1 sytuacje trudne, zeby
osiagnigcie mialo wyjatkowy charakter, ekspresja pozytywnych
standéw emocjonalnych (duma, rado$¢) po osiagnigciu sukcesu oraz

negatywnych (wstyd, zal, zto§¢) w sytuacji niepowodzenia'*.

12 K B. Madsen, Wspolczesna teoria motywacji, Warszawa 1980, s. 409-410.

12 D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania... s. 282.

123 A. Richert-Kazimierska, K. Stankiewicz, Czynniki motywujqce osoby w wie-
ku okoto emerytalnym do wydluzonej aktywnosci zawodowej, [w:] Sukces w
zarzqdzaniu kadrami. Elastycznos¢ w zarzqdzaniu kapitalem ludzkim. Tom 2,
(red.) S.A. Witkowski, M. Stor, Wroctaw 2012, s. 237.

12 J E. Karney, Psychopedagogika..., s. 252.
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2. Specyfika pracy w zawodzie funkcjonariusza
Stuzby Wigziennej

Za tad, porzadek i1 bezpieczenstwo obywateli odpowiada
panstwo, a jednym z kluczowych narzgdzi gwarantujacych skutecz-
no$¢ egzekwowania prawa jest system karny 1 penitencjarny. Polski
system penitencjarny to ponad 150 jednostek (zaktadow karnych i
aresztow $ledczych), to czynnik ludzki, czyli umundurowana i
uzbrojona formacja liczaca okolo 28 tysigcy funkcjonariuszy,
wreszcie to system prawny regulujacy zasady funkcjonowania wig-
ziennictwa. Fundamentalnymi przepisami regulujacymi dziatalno$¢
wigziennictwa sa: ustawa o stuzbie wigziennej oraz ustawa kodeks
karny wykonawczy’, a takze inne przepisy dotyczace prawa peni-
tencjarnego, majace charakter aktow podustawowych’. Znaczaca
role pelnia rowniez akty normatywne o charakterze wewngtrznym,
ustanowione przez Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej (SW)
oraz dyrektoréw okrggowych. Moga oni w ramach swoich kompe-
tencji wydawac zarzadzenia, instrukcje lub wytyczne4.

Ale system penitencjarny to nie tylko paragrafy, mury, bu-
dzet 1 struktury organizacyjne, to takze idee nadajace kierunki po-
stgpowania personelu stanowiace misj¢ spoteczna Wiqziennictwa5 ,a
sposob realizacji zadan powierzonych kadrze penitencjarnej jest

' Ustawa z dnia 9 kwietnia 2010 roku o Stuzbie Wieziennej [Dz.U. z 2010 r. Nr
79, poz. 523 z p6zn. zm.].

? Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 roku Kodeks karny wykonawczy [Dz.U. z 1997
r. Nr 90, poz. 557 z p6zn. zm.].

3 W. Sledzik, Wprowadzenie, [w:] Prawo penitencjarne. Kodeks karny
wykonawczy z przepisami zwiqzkowymi, Krakow 2006, s. 6.

* I. Majewski, Stuzba Wiezienna, [w:] Instytucje bezpieczenstwa narodowego,
(red.) M. Pazdzior, B. Szmulik, Warszawa 2012, s. 225-230.

> L. Satapa, Aktualna sytuacja i perspektywy polskiego wieziennictwa jako in-
stytucji resocjalizacyjnej, [w:] Wspolczesne oblicza resocjalizacji peniten-
cjarnej, (red.) S. Bgbas, Radom 2010, s. 33.
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jednym z najbardziej znaczacych czynnikéw wptywajacych na
efektywnos$¢ tejze misji.

Rozdziatl obejmuje charakterystyke Shuzby Wigziennej jako
instytucji i organizacji spotecznej, opisuje funkcjonariuszy jako
wazny element systemu penitencjarnego wraz z systemem ich pro-
fesjonalnego szkolenia. Znajduje si¢ tu rdwniez prezentacja Stuzby
Wigziennej jako specyficznej kategorii warstw spotecznych — grupy
dyspozycyjno-mundurowe;.

2.1. Charakterystyka Stuzby Wig¢ziennej

Stuzba Wigzienna tworzy wyodrgbniony podsystem instytu-
cji rzadowej odpowiedzialnej za bezpieczenstwo wewngtrzne pan-
stwa, podleglej ministrowi resortowemu — Ministrowi Sprawiedli-
wosci’. Realizuje polityke kryminalna panstwa, do ktorej celow
zalicza si¢ retrybucje (odplatg), resocjalizacje (poprawe), odstrasze-
nie, pozytywna prewencj¢ generalna, naprawienie szkody 1 zabez-
pieczenie spoleczenstwa poprzez izolacje sprawcow®. Rola wig-
ziennictwa rozpoczyna si¢ W momencie przejscia wymiaru spra-
wiedliwosci do etapu wykonawczego, ktory dotyczy bezposrednio
indywidualnego cztowieka — podejrzanego lub sprawcy przestgp-
stwa oraz posrednio ofiary przestepstwa i catego spoteczenstwa’. Z
tej perspektywy Stuzba Wigzienna to bardzo specyficzne i wazne
ogniwo catego systemu bezpieczenstwa obywateli, ktore odpowiada
bezposrednio za ochrong spoteczenstwa przed negatywnym wpty-
wem zidentyfikowanych przez wymiar sprawiedliwos$ci przestep-
coOw.

® Por. H. Machel, J. Zagorski, Kadra wiezienna — stan obecny, potrzeby,
pozycja zawodowa i spoleczna, [w:] Wina — Kara — Nadzieja — Przemiana,
(red.) J. Szatanski, £.6dZz — Warszawa — Kalisz, 1998.; R. Musidtowski, Kadra
wigzienna,[w:] Stan i weztowe problemy polskiego wieziennictwa. Czes¢ I,
,, Biuletyn RPO”, 1995, nr 28, s. 32-48.

" Por. M. Lisiecki, Bezpieczeristwo publiczne w ujeciu systemowym, [w:]
Bezpieczny obywatel — bezpieczne panstwo, (red.) J. Widacki, J. Czapska,
Lublin 1998, s. 94; A. Misiuk, Administracja porzqdku i bezpieczenstwa
publicznego. Zagadnienia prawno-ustrojowe, Warszawa 2008, s. 10.

¥ B. Stando-Kawecka, Prawne podstawy resocjalizacji, Krakow 2000 s. 56-58.

® Por. M. Ku¢, Rola stuzb penitencjarnych w polityce kryminalnej, [w:]
Autorytet i godnos¢ stuzb penitencjarnych a skutecznos¢ metod resocjalizacji,
(red.) J. Switek, M. Ku¢, 1. Niewiadomska, Lublin 2004, s. 54.
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Bezpieczenstwo wewnetrzne to stan niezaktoconego funk-
cjonowania panstwa zwigzany z bezpieczenstwem jego organdw,
stabilnos$cia zycia spolecznego, bezpieczenstwa osobistego 1 bez-
pieczefistwa egzystencji obywateli'’. Pierwsza strategiczna funkcja
kazdego systemu bezpieczenstwa to zapobieganie zagrozeniom
przez odstraszanie, hamowanie, mitygowanie potencjalnego prze-
ciwnika. Odpowiednikiem tej funkcji w przypadku wigziennictwa
jest zdolno$¢ 1 prezentowanie w spoteczenstwie potencjalu do nie-
uchronnego 1 petnego wyegzekwowania kary. Nieuchronno$¢ kary
jest dobrym instrumentem zapobiegania negatywnym wplywom
potencjalnych przestgpcéw na system bezpieczenstwa kraju, co sta-
nowi wlasciwa profilaktyke tego systemu. Druga podstawowa funk-
cja strategiczna systemu bezpieczenstwa narodowego to reagowanie
na zaistniate zagrozenie, co w przypadku Shuzby Wigziennej polega
na odizolowaniu skazanych przestgpcow od reszty spoteczenstwa.
Wigziennictwo musi to robi¢ skutecznie, pewnie, czasami bez-
wzglednie, a jednoczes$nie z zachowaniem standardow cywilizacyj-
nych, w sposob humanitarny, z poszanowaniem godnosci ludzkiej. I
wreszcie trzecia strategiczna funkcja to odtwarzanie zdolnosci do
normalnego funkcjonowania po zlikwidowaniu zagrozenia, a w
przypadku wigzienia to najszerzej rozumiana resocjalizacja, prze-
ksztalcanie przestgpcy w normalnego obywatela. Z tych trzech
funkcji to najtrudniejsze, ale tez 1 najbardziej szlachetne zadanie,
wynikajace z misji wspolczesnego wigziennictwa w systemie funk-
cjonowania panstwa i bezpieczenstwa narodowego'".

W mysl ustawy o stuzbie wigziennej ,,Stuzba Wigzienna jest
umundurowang 1 uzbrojona formacja apolityczna podlegta Mini-
strowi Sprawiedliwos$ci, posiadajaca wtasna strukture organizacyj-
na”'?. Jednostkami organizacyjnymi SW sa: Centralny Zarzad Stuz-
by Wigziennej, Okregowe Inspektoraty Stuzby Wigziennej, zaktady

"9 p. Wawrzyk, Bezpieczerstwo wewnetrzne Unii Europejskiej, Warszawa 2009,
s. 16.

"' Wystapienie Szefa Biura Bezpieczefistwa Narodowego Ministra Stanistawa
Kozieja podczas uroczystosci promocji szkoty oficerskiej Stuzby Wigziennej
w dniu 6 lipca 2012 r. Zrodlo: http://www.bbn.gov.pl/portal/pl/2/3954/
Uroczysta promocja na pierwszy stopien oficerski Sluzby Wiezienne;j.
html?search=7117910; [dostep 24.12.212 r].

"2 Por. art. 1 ustawy z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wieziennej [Dz.U. z
2010 r. Nr 79, poz. 523 z p6zn. zm.].
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karne 1 areszty $ledcze, a takze osrodki szkoleniowe'. Jest to wiec
znany trdjszczeblowy model organizacyjny (Centralny Zarzad SW
— Okregowy Inspektorat SW — Zaktad Karny/Areszt Sledczy) uzu-
pehiony o osrodki szkoleniowe'®. Ksztalt ustawy i sposob organi-
zacji wigziennictwa w znacznej mierze jest wynikiem utrwalonych
doswiadczen zaro6wno z okresu migdzywojennego, jak i powojen-
nego, przynajmniej w ogdlnym zarysie'”.

Wszystkie instytucje panstwa maja sprecyzowane cele, jed-
nak niektore z nich, zeby prawidlowo realizowaé te cele, izoluja
osoby znajdujace si¢ wewnatrz nich od reszty spoleczenstwa i z
mocy prawa ograniczaja niektdre przywileje obywatelskie. Instytu-
cje takie jak szpitale psychiatryczne, koszary wojskowe, czy wresz-
cie wigzienia zostaty opisane przez E. Goffmana i nazwane instytu-
cjami totalnymi. Rzeczywisto$¢ kreowana przez instytucje totalna
staje si¢ odrgbnym $wiatem dla 0sob z nig zwiazanych, ktory rzadzi
si¢ innymi regutami, niz te, ktéore obowiazuja w $wiecie ,,wol-

2

nym

Do najistotniejszych cech instytucji totalnej zaliczyt
Goffman przede wszystkim przetamanie barier oddzielajacych waz-
ne sfery zyciowe cztowieka takie jak praca, czy nauka, dalej roz-
rywka oraz odpoczynek i sprowadzenie realizacji zwiazanych z
nimi czynnosci w jedno miejsce. Nastgpna cecha jest izolacja archi-
tektoniczna utrudniajaca kontakty ze Swiatem zewngtrznym oraz
dwucztonowy charakter spotecznosci (personel i podopieczni), kto-
ry implikuje relacje spoteczne oparte na zasadach przetozony —
podwtadny. To, co najbardziej doskwierajace, to pozbawienie toz-
samosci 1 $ci$le zaplanowany dzien i przepisy regulujace wigkszos¢
codziennych czynno$ci oraz system sankcji za ich nieprzestrzega-

B M. Zon, Ustrdj i zasady funkcjonowania stuzby wieziennej, [w:] Ksiega
Jubileuszowa wieziennictwa polskiego 1989-2009, Warszawa 2009, s. 75.

7. Wierzchowski, Zaklad karny w strukturze organizacyjnej wieziennictwa —
terazniejszos¢ i przysztosé, [w:] Wieziennictwo. Nowe wyzwania, (red.) B.
Hotyst, W. Ambrozik, P. Stepniak, Warszawa — Poznan — Kalisz 2001, s. 381.

" W. Sledzik, Ustawa o Stuzbie Wieziennej — stan obecny i perspektywy, [w:]
Misja Stuzby Wieziennej a jej zadania wobec aktualnej polityki karnej i ocze-
kiwan spotecznych, (red.) W. Ambrozik, H. Machel, P. Stgpniak, Poznan —
Gdansk - Warszawa — Kalisz 2008, s. 258.

' R. Poklek, Instytucjonalne i psychospoleczne aspekty wiezienia, Kalisz 2010,
s. 37-38.
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nie'”. Organizacje spoleczna wiezienia stanowi zlozony schemat
stosunkow interpersonalnych, majacych na celu gtéwnie utrzymanie
stanu wewngtrznej réwnowagi pomigdzy osadzonymi, a takze
wigzniami 1 personelem. Funkcjonariusze instytucji totalnej wypo-
sazeni sa w definicje 1 skrypty rzeczywistos$ci wigziennej — teorie na
temat postaw podopiecznych, ich zachowan normalnych i dewia-
cyjnych. Zgodnie z tymi definicjami etykietuja ich do tego stopnia,
ze wigzniowie traca wlasna tozsamo$¢ i1 zaczynaja postgpowaé
zgodnie z przypisanym stygmatem. To samo zjawisko wrastania w
rolg (identyfikacji) dotyczy takze personelu instytucji totalnej. Jest
to specyficzna wspodizalezno$¢ migdzy organizacja spoteczng a do-
$wiadczeniem jednostkowym'®. Wreszcie wigzienie mozna rozpa-
trywa¢ w kategoriach sformalizowanej struktury grupowe;j, na ktora
naklada si¢ uklad grup nieformalnych".

W strukturze instytucjonalnej konkretnej jednostki peniten-
cjarnej wyroznia si¢ trzy poziomy organizacyjne: naczelne kierow-
nictwo, kierownicy $redniego szczebla i podstawowy poziom wy-
konawcow?’. Personel zaktadu karnego lub aresztu §ledczego two-
rza funkcjonariusze oraz pracownicy cywilni, petniacy swoje obo-
wiazki w ochronie, resocjalizacji, obstudze oraz administracji’'.
Reforma wigziennictwa spowodowata, ze w jednostkach peniten-
cjarnych utworzono oddzialy penitencjarne®. Skiad osobowy od-
dziatu stanowi zesp6t sktadajacy sig¢ ze statego personelu oddziatu

' Por.: E. Goffman, Instytucje totalne. O pacjentach szpitali psychiatrycznych i
mieszkancach innych instytucji totalnych, Sopot, 2011, s. 13-125.

'® G. Kunda, Jak zostaé etnografem. Opowiesé konfesyjna, [w:] Badania jako-
Sciowe. Podejscia i teorie. Tom 1, (red.) D. Jemielniak, Warszawa 2012, s.
194.

¥ Por. A. Krukowski, Socjologia zaktadu karnego (podstawowe zagadnienia),

[w:] Problemy wspdiczesnej penitencjarystyki w Polsce, (red.) B. Holyst,

Warszawa 1984, s. 43-55.

K. lJedrzejak, Przygotowanie funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej do
wykonywania zadan ochronno-obronnych, [w:] Wspotczesne kierunki rozwoju
kultury fizycznej w formacjach obronnych. Tom 5, (red.) R.M. Kalina, K.
Klukowski, K. Jedrzejak, A. Kaczmarek, Warszawa 2000, s. 118.

2l H. Machel, Psychospoleczne uwarunkowania pracy resocjalizacyjnej
personelu wieziennego, Gdansk 2001, s. 62.

* Por.: K. Keller, J. Kopczuk (red.), Oddzialy penitencjarne. Nowa struktura
organizacyjna jednostek penitencjarnych, Bialystok 2007; A. Lupinska,
Zapomnijmy o dziatach, ,,Forum Penitencjarne”, 2010, nr 6(145), s. 8-9; G.
Wagiel-Linder, Pod znakiem racjonalizacji, ,,Forum Penitencjarne”, 2010, nr
9(148), s. 3; G. Wagiel-Linder, Jak to si¢ robi w Barczewie, ,Forum
Penitencjarne”, 2010, nr 7(146), s. 20-21.

20
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(psycholog, wychowawcy, oddziatlowy 1 pomocnicy oddziatowego,
doprowadzajacy, kwatermistrz) oraz funkcjonariuszy i pracowni-
kéw dziatajacych doraznie na rzecz oddziatu (stuzba zdrowia, pra-
cownicy ewidencji, finanséw, zatrudnienia). Oddzialem peniten-
cjarnym kieruje kierownik oddziatu, ktéory ma do pomocy koordy-
natora ds. penitencjarno-ochronnych®.

v

Personel realizujacy zadania w oddziale penitencjarnym

: Kierujgcy.
oddziatem penitencjarnym
A
| ] l

[
VoW NN y v ¥V

ADMINISTRACJA

i

v

Samodzielne
stanowiska

Dziat
penitencjarny

: Koordynator
[ |
v v

v

melds op
ylumoaeld
|auosiad
Aejsozod

Dziat ochrony

Ramemyakm
ImojeizppQ
Zijsiwiajemy
Mosueul}
meads op
ylumoaeld
ilauapima

Dziat ewidencji

P failezpemosdog

-

Dziat e e t e

kwatermistrzowski
Dziat finansowy osadze ni
Stuzha zdrowia G

Rysunek 2. Schemat organizacyjny jednostki penitencjarnej
z oddziatem penitencjarnym

Zrodto: Informator Stuzby Wieziennej, Warszawa 2012, s. 12

Do ustawowych zadan SW, oprocz zgodnego z przepisami
kodeksu karnego wykonawczego wykonywania tymczasowego
aresztowania oraz kar 1 §rodkéw skutkujacych pozbawieniem wol-
nosci, naleZy2 4,

» Por. Instrukcja Dyrektora Generalnego SW nr 27 z dnia 19 listopada 2010
roku w sprawie tworzenia i organizacji oddzialow penitencjarnych w
zakladach karnych i aresztach sledczych (niepublikowana); Zarzadzenie
Dyrektora Generalnego SW nr 30 z dnia 13 sierpnia 2010 roku w sprawie
szczegolowego zakresu dzialania dyrektorow oraz struktury organizacyjnej
zaktadow karnych i aresztow Sledczych (niepublikowane).

* Por. Ustawa o stuzbie wieziennej art. 2. ust. 2.
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1)

2)

3)

4)
5)

6)

7)

8)

prowadzenie oddziatywan penitencjarnych i resocjalizacyj-
nych wobec oséb skazanych na kar¢ pozbawienia wolnosci,
przede wszystkim przez organizowanie pracy sprzyjajacej
zdobywaniu kwalifikacji zawodowych, nauczania, zaje¢ kul-
turalno-oswiatowych, zaje¢ z zakresu kultury fizycznej i1
sportu oraz specjalistycznych oddziatywan terapeutycznych;
wykonywanie tymczasowego aresztowania w sposob zabez-
pieczajacy prawidtowy tok postgpowania karnego o prze-
stepstwo lub przestepstwo skarbowe;

zapewnienie osobom skazanym na kar¢ pozbawienia wolno-
Sci lub tymczasowo aresztowanym, a takze osobom, wobec
ktorych sa wykonywane kary pozbawienia wolnosci i §rodki
przymusu skutkujace pozbawieniem wolno$ci, przestrzega-
nia ich praw, a zwlaszcza humanitarnych warunkéw byto-
wych, poszanowania godnosci, opieki zdrowotnej 1 religij-
nej;

humanitarne traktowanie oséb pozbawionych wolnosci;
ochrona spoleczenstwa przed sprawcami przestgpstw lub
przestgpstw skarbowych osadzonymi w zaktadach karnych 1
aresztach $ledczych;

zapewnienie w zaktadach karnych i aresztach $ledczych po-
rzadku 1 bezpieczenstwa;

wykonywanie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej tym-
czasowego aresztowania oraz kar pozbawienia wolnosci i
srodkow przymusu skutkujacych pozbawieniem wolnosci,
jezeli maja by¢ wykonywane w zaktadach karnych 1 aresz-
tach $ledczych i jezeli wynikaja z realizacji orzeczenia wy-
danego przez wlasciwy organ;

wspoétdzialanie z odpowiednimi formacjami innych panstw
oraz z organizacjami migdzynarodowymi na podstawie
umow i porozumien migdzynarodowych.

Z tresci wyznaczonych ustawowo zadan wynika, ze wigk-

szo$¢ z nich nastawiona jest na realizacje¢ funkcji spotecznych w
postaci swiadczen rzeczowych 1 ustug w oparciu o zasady prawo-
rzadno$ci 1 humanitaryzmu, ktorych ostateczne rezultaty mozna
okresli¢ jako izolacjg, bezpieczenstwo, ochrong i reintegracj¢ spo-
teczna. Ustawodawca formutuje efekty dziatania Stuzby Wigziennej
od strony albo pozadanych stanéw, albo czynnosciowej”. Do

* T. Przestawski, Stuzba Wiezienna w Polsce. Administracja i podstawy dziata-
nia, Warszawa 2012, s. 32-34.
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pierwszej grupy oczekiwanych efektow dzialania wigziennictwa
zalicza si¢ stan porzadku i bezpieczenstwa w jednostce penitencjar-
nej oraz ochrong spoleczenstwa przed przestgpcami. W grupie dru-
giej oczekiwan chodzi o proces, ktory sam w sobie stanowi skutek
funkcjonowania stuzby, czyli prowadzenie oddzialywan peniten-
cjarnych i resocjalizacyjnych. Odpowiedzialnoéé zawodowa per-
sonelu wigziennego skupia si¢ wigc nie tylko na zagwarantowaniu
sobie, osadzonym i obywatelom panstwa bezpieczenstwa, ale takze
na przywréceniu spoleczenstwu jednostek respektujacych prawo,
zasady i normy w nim rzadzace”’.

W przypadku zagrozenia lub naruszenia bezpieczenstwa
jednostki organizacyjnej lub konwoju, jezeli bezpieczenstwo nie
moze by¢ zapewnione sitami i $rodkami wilasnymi, Stluzba Wig-
zienna wspotdziala z Policja. Zagrozenia lub naruszenie bezpie-
czenstwa jednostki dotycza w szczegdlnos$ci przygotowywania,
usitowania lub dokonania zamachu terrorystycznego, napadu, bun-
tu, zbiorowej ucieczki osadzonych, naj$cia thumu, pozaru, katastro-
fy lub klgski zywiotowej. W zalezno$ci od stopnia i rodzaju zagro-
zenia wspoéldziatanie Policji moze polegaé¢ na przekazaniu informa-
cji, ktore moga mie¢ znaczenie dla bezpieczenstwa jednostki orga-
nizacyjnej lub osadzonych, zabezpieczeniu terenu jednostki lub
konwoju od zewnatrz, wprowadzeniu sit Policji na teren jednostki
organizacyjnej, przywroceniu porzadku na terenie jednostki lub w
jej sasiedztwie, wzmocnieniu sit Stuzby Wigziennej, odparciu na-
padu, organizacji poscigu, ujgciu 0sob pozbawionych wolnosci lub
ich ewakuacji*®.

W ramach realizacji swoich ustawowych zadan Stuzba Wig-
zienna wspoldziala z organami panstwowymi i samorzadu teryto-
rialnego, stowarzyszeniami, fundacjami, organizacjami oraz insty-
tucjami, ktorych celem jest wspotpraca w wykonywaniu kary po-

6 T. Przestawski, Pozycja prawna Shizby Wieziennej w systemie penitencjar-
nym, [w:] Polski system penitencjarny. Ujecie integralno-kulturowe, (red.) P.
Szczepaniak, Warszawa 2013, s. 259-260.

" H. Karaszewska, Personel wiezienny jako realizator idei resocjalizacji, [w:]
Stuzba wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W.
Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 141.

* Por. Ustawa o Stuzbie Wieziennej art. 23 oraz Rozporzadzenie Ministra
Sprawiedliwosci z dnia 3 lutego 2011 r. w sprawie trybu wspotdziatania Stuz-
by Wieziennej z Policiq w przypadku zagrozenia lub naruszenia bezpieczen-
stwa jednostki organizacyjnej Stuzby Wieziennej lub konwoju [Dz.U. z 2011 r.
Nr 31, poz.154].
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zbawienia wolnosci, jak rowniez z kosciotami, zwigzkami wyzna-
niowymi, szkotami wyzszymi i placowkami naukowymi oraz oso-
bami godnymi zaufania. Ponadto wspotpracuje z Szefem Krajowe-
go Centrum Informacji Kryminalnych w zakresie niezbgdnym do
realizacji jego zadan ustawowych, a takze ma prawo do otrzymy-
wania informacji kryminalnych z Krajowego Centrum Informacji
Kryminalnych w zakresie niezbednym do realizacji swoich zadan
ustawowych. Organy administracji panstwowej, samorzadu teryto-
rialnego oraz panstwowe jednostki organizacyjne sa obowiazane
wspoldziata¢ z jednostkami organizacyjnymi Stuzby Wigziennej”.

Stuzba Wigzienna jest systemem spotecznym rozumianym
jako funkcjonalna cato$¢ wzajemnie zaleznych struktur i procesow,
dazacym do utrzymania trwalej i stabilnej odrgbnosci wzorow i
zachowan wobec otoczenia’. Tak pojety system spoleczny wyzna-
cza granice rdznicujace wilasng grupg od Srodowiska dbajac o
utrzymanie whasnej niezaleznosci’'. Funkcjonowanie Stuzby Wig-
ziennej mozna takze scharakteryzowa¢ na podstawie uniwersalnego
modelu organizacji H.J. Leavitta, wg ktorego kazda organizacja jest
strukturalizowanym — uporzadkowanym — systemem tworzacym
cato$¢ ztozonym z czterech podstawowych elementoéw — podsyste-
mow: celow, ludzi, wyposazenia i formalnej struktury. Wystgpuja w
niej zasady podzialu zadan 1 odpowiedzialno$ci za nie, zasady wla-
dzy 1 zwiazanej z nia odpowiedzialnoscia oraz zasady przeptywu
informacji*>. Z kolei zadaniem L.F. Korzeniowskiego, charaktery-
stycznymi atrybutami kazdego systemu spotecznego, sa wspolnota
celow, granice wyodrgbniajace system z otoczenia spotecznego,
kultura organizacyjna, struktura i hierarchia. Cele systemu scalaja
grupe 1 powoduja wytwarzanie si¢ wi¢zi pomigdzy cztonkami gru-
py, a granice okreslaja zakres odrgbnosci systemu wobec otoczenia.
Kultura organizacyjna obejmuje ogoét wartosci, norm 1 zasad, a tak-
ze przepisOw regulujacych zachowania osob w procesach we-
wnatrzsystemowych, a takze w procesach wejscia 1 wyjscia z sys-
temu. Struktura systemu obejmuje wewnetrzny uklad, rozmieszcze-
nie 1 wspotzaleznos¢ skladnikéw systemu. Na szczycie hierarchii

** Por. Ustawa o Stuzbie Wieziennej art. 4 i art. 5.

T, Parsons, Szkice z teorii socjologicznej, Warszawa 1972, s. 181.

*''N. Luhmann, Teoria polityczna parstwa socjalnego, Warszawa 1994, s. 34.

> H.J. Leavitt, Applied Organizational Change In Industry, [w:] Handbook of
Organization, (red.) G. March, Chicago 1965, s. 160.
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znajduje si¢ kierownictwo, zarzadzajace wspotpraca poszczegol-
nych elementéw systemu®.

Zatem analizujac Stuzbe Wigzienna pod katem systemu spo-
tecznego mozna stwierdzi¢, ze gtdwnymi celami jej dziatania jest
realizacja, zgodnie z obowiazujacym prawem, postanowien sadu
lub innych organéw w zakresie stosowania §rodkoéw skutkujacych
pozbawieniem wolno$ci. Granice wyznaczone sa poprzez formalna
przynalezno$¢ cztonkéw grupy do personelu wigziennego oraz
miejsce petlienia stuzby. Organami SW sa Dyrektor Generalny,
dyrektor okrggowy, dyrektor jednostki penitencjarnej, komendant
Centralnego Osrodka Szkolenia SW, komendant Osrodka Szkolenia
SW. Organy te wykonuja swoje zadania przy pomocy odpowied-
nich jednostek organizacyjnych (Centralny Zarzad SW, Okrggowy
Inspektorat SW, osrodek szkolenia SW, zaktad karny lub areszt
Sledczy). Stuzba Wigzienna ma strukturg zblizona do wojskowej, a
o miejscu w hierarchii, podobnie jak w armii, decyduje zajmowane
stanowisko stuzbowe, przynalezno$¢ do korpusu podoficerow, cho-
razych i oficerow, zajmowane stanowisko oraz stopien stuzbowy™".
Relacje stuzbowe oparte sa zatem na zasadach przelozony — pod-
wladny oraz starszy — mtodszy stopniem.

Rozpatrujac Stuzbg Wigzienna w kategoriach zintegrowane-
go funkcjonalno-strukturalnego systemu bezpieczenstwa, mozna
wyr6zni¢ usytuowane hierarchicznie elementy, stanowiace glowne
determinanty odpowiedzialne za prawidlowe funkcjonowanie for-
macji. Na pigciu poziomach tego systemu znajduja si¢ odpowied-
nio: misja, polityka, cele, sposoby, techniki i metody™. Osiagnigcie
celow instytucji wymaga zintegrowania wielu czynnosci, ktore re-
alizuja cele czastkowe, przyczyniajace si¢ do koncowego efektu.

Kazda instytucja, aby sprawnie funkcjonowac, musi mie¢ ja-
sno okreslone cele 1 drogi, po ktorych bedzie zmierzac¢, realizujac

3 L.F. Korzeniowski, Menedzment. Podstawy zarzqdzania, Krakow 2010, s. 52.

* A. Fronczyk, Z. Kuzniar, Nowe stopnie wojskowe podoficeréw w systemie
stratyfikacji. Wybrane aspekty, [w:] Stratyfikacja w grupach dyspozycyjnych-
socjologiczne azymuty badawcze, (red.) J. Maciejewski, W. Forysiak, Z.
Kuzniar, B. Stasiaczyk, Wroctaw 2012, s. 456-457.

** M. Stochmal, Paristwowa Straz Pozarna w systemie bezpieczerstwa narodo-
wego. Ujecie funkcjonalno-strukturalne, [w:] Grupy dyspozycyjne w obliczu
Wielkiej Zmiany. Kulturowe i spoleczne aspekty funkcjonowania w swietle
procesow integracyjnych, (red.) J. Maciejewski, M. Bodziany, K. Dojwa,
Wroctaw 2010, s. 352-353.
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je. Wiasnie okreslenie celow i1 drog mozna nazwac¢ misja organiza-
¢ji*®. Zgodnie z zaprezentowanym modelem misja Stuzby Wigzien-
nej obejmuje aspekty ogolnospoteczne zwigzane z ochrona spote-
czenstwa 1 zado$Cuczynieniem sprawiedliwos$ci, a takze aspekty
indywidualne osob poddawanych izolacji spotecznej. Misja wyty-
cza odpowiednia polityke bezpieczenstwa zaréwno obywateli, jak i
funkcjonowania jednostki penitencjarnej, a zatem cele wigziennic-
twa w przedstawionym modelu maja dwutorowy charakter: spo-
leczny (izolowanie i resocjalizacja przestgpcoOw, wspoOlpraca z in-
nymi organami bezpieczenstwa) oraz instytucjonalny (bezpieczen-
stwo wigznidow, bezpieczenstwo personelu i ochrona materialna
jednostki). Sposoby izolacji przestepcow dotycza umieszczenia ich
w odpowiednim typie zaktadu karnego (zamknigtym, pototwartym,
otwartym) lub zastosowania systemu dozoru elektronicznego. Od-
dzialywania wobec osadzonych polegaja na stosowaniu indywidu-
alnych i grupowych oddzialywan resocjalizacyjnych i terapeutycz-
nych. Natomiast wykonywanie tymczasowego aresztowania skupia
si¢ na zabezpieczeniu prawidtowego toku postgpowania karnego
poprzez izolowanie wspoOlnikow oraz uniemozliwianie niekontro-
lowanych kontaktéw zewnetrznych, a co za tym idzie mataczenia w
sprawie 1 utrudnianie $ledztwa.

Realizacja celéw zwiazanych z ochrona wewnatrz wigzienia
obejmuje czynno$ci zabezpieczajace przed wystapieniem indywi-
dualnych lub zbiorowych zdarzen nadzwyczajnych (zakldcenia po-
rzadku, agresja, samouszkodzenia i samobojstwa, niszczenie mie-
nia, bunty) poprzez rozpoznawanie atmosfery 1 wlasciwe rozmiesz-
czanie wigznidw, a w wystapienia sytuacji zagrazajacych poprzez
stosowanie odpowiednich srodkow przymusu bezposredniego (sita
fizyczna, patki stuzbowe, kajdanki, obezwladniajace $rodki che-
miczne, pociski niepenetracyjne) lub broni palnej. Ponadto w przy-
padku wiezniéw szczegdlnie niebezpiecznych izoluje ich si¢ w od-
powiednio zabezpieczonych wydzielonych celach lub oddziatach
mieszkalnych. Wszystkie dziatania Stuzby Wigziennej sa dokumen-
towane w odpowiednich sprawozdaniach, dzigki ktorym mozliwe
jest ich zestawianie statystyczne i1 analizy, umozliwiajace kreowanie

%% K. Kaczynski, Misja Stuzby Wieziennej i problemy z jej realizacjq, [w:] Misja
Stuzby Wieziennej a jej zadania wobec aktualnej polityki karnej i oczekiwan
spotecznych, (red.) W. Ambrozik, H. Machel, P. Stgpniak, Poznan — Gdansk -
Warszawa — Kalisz 2008, s. 336.
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odpowiedniej polityki bezpieczenstwa i wprowadzanie ewentual-
nych zmian.

Zatozenia analizy funkcjonalnej nakazuja badanie wybranej
grupy spotecznej w powiazaniu z funkcjami jakie spetnia w spote-
czenstwie. Umozliwia to poznanie cech grupy, procesOw 1 zmian,
jakim podlega oraz uchwycenie zalezno$ci strukturalnych i funk-
cjonalnych wystepujacych w jej obrebie®’. Nalezy jednak pamietac,
ze analizy funkcjonalne sa obiektywne tylko w odniesieniu do
funkcji realizowanych przez konkretna grupeg, dlatego nie mozna
ich generalizowaé na cata populacje”®. Odmiennosci struktury orga-
nizacyjnej uzaleznione sa od realizacji celéw ekonomicznych, poli-
tycznych, kulturowych, porzadkowych. Cele spoteczne wyrdznione
sa ze wzgledu na funkcje jakie organizacja pelni w spoteczen-
stwie™. Czynno$ci powtarzane regularnie oraz zblizone do sicbie
pod wzgledem przedmiotowym dzialania, ktére sa sposobami i
srodkami do osiagniccia celu nazywane sa funkcjami®’. Shuzba
Wigzienna spelnia kilka waznych funkcji w wymiarze sprawiedli-
wosci. Po pierwsze zgodnie z doktryna prawa karnego wyko-
nawczego w zaktadach karnych powinno realizowa¢ si¢ funkcje
poprawcza wig¢zniow (zwana reedukacyjna, czy wychowawczo-
resocjalizacyjna), czyli spowodowa¢ u nich korzystne zmiany w
postawach®'. Po drugie wiczienie winno dziala¢ réwniez prewen-
cyjnie, gdyz z jednej strony uniemozliwia przestgpcy dalsze popel-
nianie przestgpstw (prewencja szczego6lna), a z drugiej powinno
dziata¢ odstraszajaco na innych potencjalnych przestgpcoéw (pre-

7 R.K. Merton, Teoria socjologiczna i struktura spoteczna, Warszawa 2002, s.
72-88.

* M. Stochmal, Teoria Sredniego zasiegu w badaniu systemu bezpieczerstwa
panstwa. Wybrane aspekty socjologiczne dziatania Strazy Pozarnej, [w:] Bez-
pecnost a bezpecnostna veda, (red.) L. Hofreiter, Liptovsky Mikulas — Lip-
tovsky Jan 2009, s. 201.

¥ L. Kolarska, Teoria organizacji a cele organizacyjne, [w:] Socjologia organi-
zacji, (red.) K. Doktor, Warszawa — Wroctaw — Gdansk — Poznan, 1975, s. 32.

0 R. Poklek, Stuzba Wiezienna w systemie bezpieczeristwa paristwa, ,,Securito-
logia”, 2013, nr 13, s. 163.

*1'W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ kilkanascie funkcji wykonywania kary
pozbawienia wolno$ci. Por. J. Warylewski, O wybranych funkcjach i celach
kary pozbawienia wolnosci, [w:] Wykonywanie kary pozbawienia wolnosci w
Polsce — w poszukiwaniu skutecznosci, (red.) H. Machel, M. Paliwoda, M.
Spryszynska, Gdansk 2006, s. 19-27.
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wencja ogolna)*?. Do innych funkcji administracji wiczienia zalicza
si¢ miedzy innymi funkcje socjalno-bytowa zapewniajaca godne
warunki egzystencji os6b pozbawionych wolnosci™.

* Niewiadomska 1., Osobowosciowe uwarunkowania skutecznosci kary pozba-
wienia wolnosci, Lublin 2007, s. 106.

® Por. Porowski M., Funkcje administracji penitencjarnej [w:] Hotyst B.(red.)
Problemy wspoiczesnej penitencjarystyki w Polsce, Warszawa 1984, s. 138-
151.
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Rysunek 3. Strukturalno-funkcjonalny model Stuzby Wigziennej jako elementu

systemu bezpieczenstwa wewngtrznego panstwa

Zrodto: R. Poklek, Stuzba Wigzienna w systemie bezpieczenstwa panstwa,

r

»Securitologia”, 2013, nr 7, s. 164.
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2.2. Funkcjonariusze Stuzby Wie¢ziennej

Personel penitencjarny jest rodzajem kategorii spotecznej
ukonstytuowanej w podmiot, stanowiacy agregat wielu réwnole-
gtych uktadoéw hierarchicznych o mocno sformalizowanych wza-
jemnych powiazaniach i kompetencjach funkcjonalnie odniesionych
do zadan systemu*. System penitencjarny tworzy caloksztalt prze-
pisOw 1 instytucji prawa penitencjarnego oraz urzadzen zakladu
karnego, zmierzajacych wedlug okreslonego sposobu i metod — do
osiagnigcia zasadniczego celu wykonania kary pozbawienia wolno-
§ci®, a personel wiezienny, jako wykonawca owego celu jest bar-
dzo wazna czg$cia tego systemu’®. Personel nie jest jednolita kate-
goria spoteczna. Znajduja si¢ tu ludzie o réznym poziomie wy-
ksztatcenia, o roznej profesji, obojga pici. Réznice te decyduja o
zajmowanych przez nich stanowiskach stuzbowych oraz pozycji w
strukturze organizacyjnej”’.

W kategorii tej mieszcza si¢ funkcjonariusze: 1) stale pracu-
jacy w bezposredniej stycznosci z wigzniami, 2) funkcjonariusze o
ograniczone] w czasie styczno$ci z wigzniami, 3) tacy, ktorych
stycznos¢ z wigzniami jest sporadyczna albo nie ma jej wcale. Do
pierwszej subkategorii naleza funkcjonariusze ochrony, pracownicy
dziatu penitencjarnego, wreszcie grupa ta obejmuje personel me-
dyczny, nauczycieli szkot wigziennych oraz osoby nadzorujace pra-
ce wiezniow. Druga subkategori¢ tworza cztonkowie kierownictwa
zaktadu penitencjarnego, ktorych praca ma charakter kontrolno —
wizytatorsko — interwencyjny, a takze cztonkowie administracji
ponadzaktadowej nadzorujacej pracg zaktadu lub aresztu, dokonu-
jacy czynnosci kontrolnych wymagajacych ograniczonych kontak-
tow z wigzniami. Do subkategorii trzeciej naleza osoby, ktore z
racji swoich obowiazkow stuzbowych niezwykle rzadko lub wcale
nie maja styczno$ci z osobami pozbawionymi wolnosci. Naleza do
nich niektorzy kierowcy, pracownicy dziatu finansowego, komorek

* M. Kaczmarek, Zaklad karny jako system spoleczny, ,Przeglad Wigziennic-
twa Polskiego”, 2010, nr 67-68, s. 120.

*J. Sliwowski, Prawo i polityka penitencjarna, Warszawa 1982, s. 83.

% J. Gorny, Elementy indywidualizacji i humanizacji karania w rozwoju peni-
tencjarystyki, Warszawa 1996, s. 19.

*"'H. Machel., Personel jako istotny element instytucji penitencjarnej [w:] Wie-
ziennictwo. Nowe wyzwania, (red.) B. Hotyst, W. Ambrozik, P. Stgpniak,
Warszawa — Poznan — Kalisz 2001, s. 127.
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inwestycyjnych, kadrowych, a takze cze$¢ personelu Centralnego
Zarzadu SW*.

Stosunek pracownikdéw wigziennictwa do osob pozbawio-
nych wolnos$ci plasowat si¢ na roznym poziomie od polowy lat 80-
tych ubieglego wieku. I tak w roku 1985 stosunek ten wynosit 1
funkcjonariusz na 5,6 osadzonego; by w roku 1996 wzrosna¢ ponad
potowe — 1:2,6. W kolejnych latach nastapito niestety stopniowe
obnizenie liczby personelu w stosunku do liczby osadzonych — w
roku 2003 stosunek 1:3,5, a w 2006 1:4%. Aktualnie po okresie
przeludnienia wg danych z roku 2013 stosunek ten wynosi 1:3%.

: . : g : 51
Funkcjonariusze, wykonujac czynno$ci stuzbowe, maja prawo” :

1) legitymowania os6b ubiegajacych si¢ o wstgp oraz opusz-
czajacych teren jednostek organizacyjnych oraz deponowa-
nia dokumentdéw tozsamosci os6b przebywajacych na tere-
nie jednostki organizacyjnej;

2) legitymowania funkcjonariuszy i pracownikow wchodza-
cych 1 wychodzacych z jednostki organizacyjne;j;

3) zadania od os6b wymienionych w pkt. 1 i 2 przekazania do
depozytu przedmiotow niebezpiecznych przedmiotéw nie-
dozwolonych, dokonywania kontroli osobistej tych osob 1
kontroli ich ubrania, obuwia oraz przegladania zawarto$ci
bagazy, sprawdzenia pojazdow wjezdzajacych oraz wyjez-
dzajacych, a takze tadunkéw tych pojazdéw, réwniez przy
uzyciu urzadzen technicznych i pséw specjalnych wyszko-
lonych w zakresie wyszukiwania §rodkéw odurzajacych i
substancji psychotropowych lub materialoéw wybuchowych;

4) wzywania osob zakltocajacych spokdj i porzadek w bezpo-
srednim sasiedztwie lub na terenie jednostki organizacyjne;,
nawiazujacych niedozwolone kontakty z osobami pozba-
wionymi wolnos$ci lub usitujacych bez zezwolenia funkcjo-

*8 H. Machel, Psychospoleczne..., s. 62.

¥ A. Misiuk, Instytucje bezpieczeristwa wewnetrznego w Polsce. Zarys dziejéw

(od X wieku do wspolczesnosci), Szczytno 2011, s. 386.
Roczna informacja  statystyczna za rok 2013; Zrodlo internetowe:

http://sw.gov.pl/Data/Files/001c169lidz/rok-2013.pdf; dostgp 20.03.2014.

> Por. Ustawa o Stuzbie Wieziennej art. 18 oraz Rozporzadzenie Rady Mini-
strow z dnia 4 sierpnia 2010 r. w sprawie szczegoétowego trybu dziatan funk-
cjonariuszy Shuzby Wigziennej podczas wykonywania czynnosci stuzbowych
[Dz.U. z 2010 r. Nr 147, poz. 984].

50
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5)

6)

7)

8)

nariuszy dostarczy¢ jakiekolwiek przedmioty na teren jed-

nostki organizacyjnej, do zaniechania takich zachowan;

zatrzymania, na terenie jednostki organizacyjnej, celem nie-

zwlocznego przekazania Policji, 0sob, co do ktorych istnieje

uzasadnione podejrzenie popelnienia czynu zabronionego

pod grozba kary;

usunigcia z terenu jednostki organizacyjnej osoby, ktora nie

stosuje si¢ do polecenia wydanego na podstawie obowiazu-

jacych przepisow;

zatrzymania osob pozbawionych wolnosci, ktore:

a) dokonaty ucieczki z aresztu §ledczego lub zaktadu kar-
nego,

b) dokonaly ucieczki w trakcie konwojowania lub zatrud-
nienia,

¢) na podstawie zezwolenia wilasciwego organu opuscily
areszt $ledczy albo zaktad karny i nie powrdcity do nie-
go w wyznaczonym terminie, korzystajac z zezwolenia
na czasowe opuszczenie aresztu $ledczego lub zakladu
karnego bez konwoju funkcjonariusza;

zadania niezbednej pomocy od funkcjonariuszy Policji,

Strazy Granicznej i Zzohierzy Zandarmerii Wojskowej, jak

rowniez zwracania si¢ w naglych przypadkach do innych

organéw ochrony porzadku publicznego 1 bezpieczenstwa

panstwa lub kazdej osoby o udzielenie doraznej pomocy w

ramach obowiazujacych przepisoOw prawa.

Ponadto funkcjonariusze maja prawo stosowania wobec 0so6b po-
zbawionych wolnosci 1 innych oséb §rodkow przymusu bezposred-
niego, a takze jezeli $rodki te sa niewystarczajace lub ich uzycie ze
wzgledu na okolicznosci danego zdarzenia nie jest mozliwe, maja
prawo uzycia broni palnej lub psa stuzbowego.

Funkcjonariuszem SW moze zosta¢ tylko osoba niekarana, o

nieposzlakowanej opinii, ktora posiada obywatelstwo polskie, wy-
ksztatcenie co najmniej Srednie, odpowiednie kwalifikacje i — co
wazne — psychiczng 1 fizyczng zdolno$¢ do sthuzby w formacjach

> Por. Ustawa o Stuzbie Wieziennej art. 19 i art. 20 oraz Rozporzadzenie Rady
Ministrow z dnia 27 lipca 2010 r. w sprawie stosowania srodkow przymusu
bezposredniego oraz uzycia broni palnej lub psa stuzbowego przez funkcjona-
riuszy Stuzby Wieziennej [Dz.U. z 2010 r. Nr 147, poz. 983].
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uzbrojonych®®. Dobér kandydatéow do stuzby odbywa sie $cisle we-
dtug procedur prawnych® i przeprowadzane jest przez komorke
kadrowa jednostki organizacyjnej SW>°. Opréocz formalnych prze-
stanek w doborze wazne sa rowniez kwalifikacje etyczne funkcjo-
nariusza, ktore sa zabezpieczeniem przed nierzetelnoscia 1 naduzy-
ciami moralnymi w procesie wykonawczym, zwlaszcza w sytu-
acjach ekstremalnych, w jakie niewatpliwie obfituje Srodowisko
wiezienne™. Podobnie jak wigkszo$é czynnosci wykonywanych
przez kadr¢ penitencjarna jest regulowane przez szczegdtowe prze-
pisy, tak rowniez i zasady etyki zawodowej oraz sposéb pelnienia
stuzby przez funkcjonariuszy sa uregulowane prawnie’’.

Wigzienie jest miejscem nacechowanym stanem permanent-
nego konfliktu ze wzgledu na antagonistyczne cele administracji

3 Por. A. Kaczmarek, Etyczne i sprawnosciowe kryteria przydatnosci

zawodowej funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, [w:] Wieziennictwo. Nowe
wyzwania, (red.) B. Hotyst, W. Ambrozik, P. Stgpniak, Warszawa — Poznan —
Kalisz 2001, s. 848; Z. Morawski, Pozycja szeregowcow w niektorych
grupach dyspozycyjnych spoleczenstwa. Uwarunkowania prawne, [w:]
Szeregowcy w grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego
roli w spoleczenstwie, (red.) J. Maciejewski, A. Krasowska-Markut, A.
Rusak, Wroctaw 2009, s. 146.

> Por. Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 20 wrzeénia 2010 roku
w sprawie postepowania kwalifikacyjnego do Stuzby Wieziennej [Dz.U. z
2010 r. Nr 186, poz. 1247] oraz Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z
dnia 29 lipca 2010 roku w sprawie okreslenia trybu przeprowadzania
procedury okreslajqcej predyspozycje funkcjonariuszy do stuzby na
okreslonych stanowiskach lub w okreslonych komorkach organizacyjnych w
Stuzbie Wieziennej [Dz.U. z 2010 r. Nr 143, poz. 966].

> J. Dziehdziora, Rozwéj kariery zawodowej szeregowych stuzby wieziennej,
[w:] Szeregowcy w grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i
jego roli w spoleczenstwie, (red.) J. Maciejewski, A. Krasowska-Markut, A.
Rusak, Wroctaw 2009, s. 363-364.

36 J. Rejman, Zrédla etyki zawodowej wychowawcy penitencjarnego. Wybrane
propozycje, [w:] Autorytet i godnoS¢ stuzb penitencjarnych a skutecznosé
metod resocjalizacji, (red.) J. Switka, M. Kué, 1. Niewiadomska, Lublin 2004,
s. 150.

37 Por.: Regulamin Nr 1/2010 Dyrektora Generalnego Stuzby Wieziennej z dnia
18 pazdziernika 2010 r. w sprawie zasad etyki zawodowej funkcjonariuszy i
pracownikow Stuzby Wieziennej, [w:] Ceremonial Stuzby Wieziennej, War-
szawa 2013; Regulamin Nr 2/2010 Dyrektora Generalnego Stuzby Wigziennej
z dnia 18 pazdziernika 2010 r. w sprawie sposobu peinienia stuzby przez
Sfunkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, [w:] Ceremoniat Stuzby Wieziennej, War-
szawa 2013.
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penitencjarnej i osadzonych™. Dlatego interakcje migdzy osadzo-
nymi a funkcjonariuszami odgrywaja kluczowa rolg w zapewnieniu
dyscypliny i bezpieczenstwa, nadzoru i kontroli, przy jednoczesnym
stwarzaniu warunkow do spolecznej rehabilitacji wigzniow’’. Nic
dziwnego, ze znaczna grupa stresorow personelu wynika z bezpo-
sredniego kontaktu z osobami pozbawionymi wolnosci. Funkcjona-
riuszami narazonymi na najwigkszy stres sa straznicy, oddziatowi,
wychowawcy®™. Z tych niekorzystnych interakcji moze ptynaé bez-
posrednie zagrozenie agresja fizyczna®', a oprocz przemocy funk-
cjonariusze narazeni sa na werbalne formy agresji i oznaki lekce-
wazenia®. Dodatkowym stresem jest presja w postaci grozb, szan-
tazu oraz narazenie na manipulacje ze strony wiezniow®, ktére mo-
ga przerodzié si¢ w sytuacje korupcyjne®.

Obciazenie dla funkcjonariuszy stanowi konieczno$¢ po-
dejmowania dziatah interwencyjnych i1 neutralizowania sytuacji
ekstremalnych, patologicznych reakcji wigzniow zaburzonych psy-
chicznie, depresyjnych, uposledzonych, uzaleznionych, a takze ob-
cowania z osobami mogacymi by¢ nosicielami wirusa HIV lub cho-
rymi na AIDS®. Zrédlem stresu personelu moze by¢ takze odpo-

¥ K. Jedrzejak, Rozwiqzywanie sytuacji konfliktowych w stuzbie wieziennej za
pomocq przymusu prawnego — aspekt edukacyjny, ,,Zeszyty Naukowe.
Poglady i Do$wiadczenia”, WSO im. T. Kosciuszki, Wroctaw 1997, s. 204.

% M. Gilbert, The Illusion of Structure: A Critique of the Classical Model of
Organization and the Discretionally Power of Correctional Officers’, ,, Crim-
inal Justice Review”, 1997, nr 22, s. 49-64.

% M. Ciosek, Czlowiek w obliczu izolacji wieziennej, Gdansk 1996, s. 208.

1P Finn, Correctional officer stress: A cause for concern and additional help
“Federal Probation”, 1998, Nr 62(2), s. 65 i nast.; A. Piotrowski, S. Pich,
Sense of safety among mid-level medical personel at polish penal instytutions
[w:] Komplexné socidlne zabezpecenie vojenskégo profesiondla, (red.) P.
Hamaj, M. Martinska, E. Zavodna, Liptovsky Mikulas 2010, s. 190.

62 R. Poklek, Inwentarz Psychologiczny Syndromu Agresji Z. B. Gasia w dia-
gnostyce penitencjarnej — normalizacja narzedzia, ,,Przeglad Wigziennictwa
Polskiego”, 2008, nr 61, s. 76-77.

% H. Chmielewska, Psychologiczne aspekty izolacji [w:] Zagadnienia peniten-
cjarne. Skrypt dla stuchaczy szkoty podoficerskiej SW, Kalisz 2004, s. 206.

'S, Pich, I. Wesotowska-Krzysztofek, Zanim bedzie za pézno. Zjawisko ko-
rupcji w jednostkach organizacyjnych Stuzby Wieziennej, Kalisz 2008, s. 39 i
nast.

% M.C.W. Peeters, W.B. Schaufeli, B.P. Bunk, The role of attributions in the
cognitive appraisal of work related stressful events: an event recording ap-
proach “Work and Stress”, 1995, nr 9, s. 463-474; Szymanowska A.,
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wiedzialno$¢ za podopiecznych oraz konieczno$¢ niesienia im po-
mocy w zyciowych sytuacjach®. Dodatkowo nadmiar obowiazkow
i obciazenie praca®’, a takze zbyt duza liczba 0s6b przypadajacych
na jedna osobeg z personelu bedacych pod jej opieka, moga pogle-
bia¢ frustracje®. Frustracja pracownikéw wieziennictwa ma takze
zwiazek z pehiona rola zawodowa® i negatywnym nastawieniem
pozostatych cztonkéw spoteczenstwa do osob pracujacych w wig-
zieniu’® oraz konieczno$cia odnajdywania si¢ w bardzo zhierarchi-
zowanej strukturze podlegtosci shuzbowej’'. Nie bez znaczenia na
stres pracownikOw wigziennictwa jest sytuacja ekonomiczno-
gospodarcza i zwigzane z tym klopoty kadrowe i niedoinwestowa-
nie wieziennictwa'>.

Osobowo$¢ funkcjonariuszy realizujacych zadania wynika-
jace z celéw instytucji penitencjarnej musi zatem gwarantowac, ze
beda oni je akceptowali, wlasciwie wykonywali obowiazki i elimi-
nowali pojawiajace si¢ wewngtrzne sprzeciwy, zwlaszcza w kontak-
tach z tymi kategoriami przestgpcow, ktére z ludzkiego punktu wi-
dzenia budza negatywne emocje (okrutni zabojcy, gwalciciele, pe-
dofile). Pozadane sa zatem osoby, ktore swoja postawa nie beda
powodowaty konfliktow z osadzonymi, a jednoczesnie beda egze-
kwowaty, zgodnie z zasadami praworzadnosci, tolerancji i humani-

Wiezniowie i funkcjonariusze wobec norm obyczajowych i prawnych, Wars-
zawa 1998, s. 13.

5 . Piatek, Stres pomagania ludziom w kryzysach ,Nowiny Psychologiczne”,
1998, nr 1, s. 15-23.

67 J.T. Dignam, M. Barrera, S.G. West, Occupational stress, social support and
burnout among correctional officers “American Journal of Community Psy-
chology”, 1986, nr 14(2), s. 177 i nast.

% T. Thompson, Holistic health comes to prison “Federal Prison Journal”,
1994, nr 3, 55-59.

% W.B. Schaufeli, M.C. Peeters, Job stress and burnout among correctional
officers: A literature review ,International Journal of Stress Management”,
2000, nr 7, s. 19-48.

" E.E. Cheek, M. Miller, The experience of stress for correctional officers: A
double bind theory of correctional stress, “Journal of Criminal Justice”, 1983,
nr 11(2), s. 105-120.

p. Goldberg, S. David, M. Landre, M. Goldberg, S. Dassa, R. Fuhrer, Work
conditions and mental health among prion Staff in France, ,,Scand Journal
Work Environ Health”, 1996, nr 22, s. 45-54.

7* Szerzej na temat stresu zawodowego mozna znalezé w publikacji A. Piotrow-
ski, Stres i wypalenie zawodowe funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, Warsza-
wa 2010.
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taryzmu, wykonywanie przez nich obowiazkow i regulaminowe
zachowania’>.

2.3. Profesjonalizacja kadry penitencjarnej

Wypehianie zadan jakie stawia przed Stuzba Wigzienna
spoleczenstwo wymaga profesjonalnego przygotowania kadry peni-
tencjarnej do wypetniania misji wigziennictwa. Nalezy pamigtac, ze
Stuzba Wigzienna jest rozwinigta formacja, skupiajaca roznorodny
pod wzgledem wyksztatcenia, specjalizacji i zadan personel, zatem
jego szkolenie i doskonalenie zawodowe wymaga opracowania roz-
norodnych, specjalistycznych i1 adekwatnych do zadan SW progra-
moéw nauczania. Wszystkie formy szkolenia maja spelnia¢ funkcjg
przygotowania zawodowego, czyli mie¢ charakter praktycznej na-
uki zawodu, integrujacy wiedzg z umiejgtnoscia zastosowania jej w
praktyce’*. Polski system penitencjarny posiada wlasny system
szkolenia personelu, podlegajacy ewolucji 1 reorganizacji tak, by
sprosta¢ wymogom profesjonalizacji.

Zgodnie z definicja slownikowa profesjonalizacja oznacza
przeksztalcenie zespolu umiejgtnosei i czynnosci w zawdd 1 wyzna-
czenie wymagan w zakresie wiedzy i kompetencji danej profesji’.
To réwniez nabywanie przez pracownikow doswiadczenia, znaw-
stwa 1 fachowos$ci w okreslonej dziedzinie. Zatem profesjonalista to
osoba zajmujaca si¢ czyms$ zawodowo 1 znajaca si¢ dobrze na ja-
kiej$ dziedzinie®. Innymi stowy, to fachowiec, znawca, ekspert,
specjalista, praktyk 1 zawodowiec, wykonujacy swoje obowiazki
kompetentnie, umiejgtnie, solidnie, porzadnie i rzetelnie”’. Zdaniem
T. Oleksyna profesjonalista jest niejako mistrzem w swojej profesji,
ktory wykonuje to, co uwaza za shuszne, zgodne ze swoja wiedza i
doswiadczeniem zawodowym, a w przypadkach wymagan (rozka-

3 K. Jedrzejak, Wybrane aspekty naboru i szkolenia funkcjonariuszy [w:] Na-
bor i szkolenie funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej w polskim systemie peni-
tencjarnym. Diagnoza, ocena, prognoza, Kalisz 1995, 63-64.

™ P. Szczepaniak, Charakterystyka modelu szkolenia personelu wieziennego w
Polsce w swietle nowelizacji ustawy o SW oraz wprowadzonych reform, [w:]
Polski system penitencjarny. Ujecie integralno-kulturowe, (red.) P. Szczepa-
niak, Warszawa 2013, s. 280.

> K. Olechnicki, P. Zatecki (red.), Stownik socjologiczny, Torun 1997.

7% A. Latusek (red.) Wielki stownik wyrazéw obcych, Krakow 2008.

7M. Tomezyk (red.), Wielki stownik wyrazéw bliskoznacznych, Krakoéw 2008.
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zow, decyzji przetozonych), ktore sa niezgodne z zasadami etyki,
potrafi odmowi¢ ich wykonania, nawet pod grozba poniesienia kon-
sekwencji’®. Profesjonalizm to integracja kwalifikacji i kompetencji
zawodowych z zaangazowaniem organizacyjnym niezbgdnym do
efektywnego i etycznego wykonywania zadan’’. Profesjonalizacja
opisywana jest jako proces jakosciowej i ilosciowej transformacji
zasobow kadrowych 1 sprzgtowych instytucji bezpieczenstwa pan-
stwa. Celem profesjonalizacji jest sukcesywne podniesienie pozio-
mu w trzech obszarach funkcjonalnych: personelu, modernizacji
technicznej 1 szkoleniu®. Dziatania te rozkladaja si¢ w czasie i
wprowadzane sa stopniowo, tak, aby instytucja mogta nadal wypet-
nia¢ jej konstytucyjne zadania®'.

Najcenniejszym w procesie profesjonalizacji jest budowanie
kapitalu spotecznego, ktory ma charakter jako$ciowy i trudny do
pomiaru, gdyz tworzy unikalne uktady powiazan specyficzne dla
danej organizacji. Obejmuja one nie tylko potencjal zwiazany ze
zdolno$ciami, kwalifikacjami 1 kompetencjami, ale takze cechami
psychofizycznymi, moralnymi, demograficznymi i zdrowotnymi
kadry. Profesjonalizacj¢ mozna rozpatrywa¢ w wymiarach: psycho-
logicznym, socjologicznym i pedagogicznym. Wymiar psycholo-
giczny polega na dostosowaniu cech psychicznych pracownika do
wykonywania czynnosci najbardziej charakterystycznych dla zawo-
du, warto$ciowaniu swojej pracy i siebie na tle grupy pracowniczej
oraz taczeniu sukcesu zyciowego z zawodowym. W wymiarze so-
cjologicznym chodzi o eksponowanie zréznicowania i dynamiki
grup zawodowych w spoteczenstwie, organizacji i instytucjonaliza-
cji r6znych interesdw grupowych, statusu w spolecznym podziale
pracy, pozycji w stratyfikacji spolecznej oraz miejsca w dystrybucji
dochodéw Z kolei wymiar pedagogiczny obejmuje wiedz¢ 1 umie-
jetnos$ci oraz ksztattowanie motywacji do udzielania pomocy innym
w ich rozwoju®. Szczegblnie w zawodach zwiazanych ze stuzba dla

"8 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakow 2006, s.
71.

" W. Chojnacki, Profesjonalizacja wojska w teorii i badaniach socjologicz-
nych, Warszawa 2008, s. 23.

%S, Ruman, Model osobowy profesjonalnych Sit Zbrojnych, [w:] Edukacja w
Sitach Zbrojnych RP w dobie profesjonalizacji, W. Horyn, K. Klupa, L. We-
lyczko, Wroctaw 2010, s. 43.

8 E. Trojanowska, Wstep, [w:] Edukacja w Sitach Zbrojnych RP w dobie profe-
sjonalizacji, W. Horyn, K. Klupa, L. Wetyczko, Wroctaw 2010, s. 6.

%2'W. Chojnacki, Profesjonalizacja wojska ..., s. 20.
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spoteczenstwa profesjonalizm wiaze si¢ z oddaniem spoteczenstwu,
zaangazowaniem w proces szkoleniowy, posiadaniem autonomii
decyzyjnej przy jednoczesnej odpowiedzialnosci, stawianiem stuz-
by ponad materialne warto$ci, trzymaniem si¢ standardow etyki
zawodowej swojej grupy profesjonalnej®. Wobec powyzszego w
dobie profesjonalizacji akcentuje si¢ reorganizacjg, usprawnianie i
stwarzanie odpowiednich warunkow ksztatcenia i doskonalenia oraz
awansowania zawodowego kadry. Sukces bedzie zalezat bowiem od
osiagnigcia planowych stanéw osobowych w poszczegolnych kor-
pusach, co bezposrednio wiaze si¢ z prawidtlowym funkcjonowa-
niem systemu rekrutacji i szkolenia personelu™.

Bardzo waznym czynnikiem przygotowujacym cztowieka
do profesjonalnej realizacji zadan stuzbowych jest umozliwienie
pracownikowi rozwoju zawodowego poprzez edukacje zawodowa.
Do podstawowych jej form zalicza si¢: delegowanie na ksztalcenie,
organizowanie szkolen, coaching, mentoring, staze i praktyki za-
wodowe, uczestnictwo w seminariach i konferencjach, kursy oraz
autoedukacje z wlasnej inicjatywy™. Patrzac na réznorodne formy
szkolen zawodowych z perspektywy uczestnika maja one pomodce
mu w realizacji jego indywidualnej $ciezki kariery, majq dostarczy¢
kompetencji, ktoére poprawia jego funkcjonowanie w pracy i radze-
nie sobie z wymaganiami zajmowanego stanowiska*®. Ksztalcenie
ustawiczne staje si¢ koniecznoscia, jezeli chce sig¢ by¢ sprawnym
zawodowo jak najdtuzej. Dotyczy to takze grup dyspozycyjnych, w
ktérych stuzba wprawdzie nie wymaga zmiany zawodu, ale wymu-
sza stale podnoszenie kwalifikacji oraz dostosowanie si¢ do wymo-
gbw zmieniajacej sie rzeczywistosci®’.

$°S. Waz, Podstawowe wartosci i postawy moralne lidera wojskowego, [w:]
Lider wojskowy u progu XXI wieku, M. Kalinski, Warszawa 2003, s. 135-136.
% W. Michnowicz, Kierunki zmian w systemie ksztalcenia i doskonalenia zawo-
dowego podoficerow w warunkach profesjonalizacji SZ RP, [w:] Edukacja w
Sitach Zbrojnych RP w dobie profesjonalizacji, W. Horyn, K. Klupa, L. We-

lyczko, Wroctaw 2010, s. 18.

% D. Kwiatkowska-Ciotucha, Zewnetrzne instrumenty wspomagania rozwoju
pracownikow w kontekscie konkurencyjnosci przedsiebiorstw, Wroctaw 2013,
s. 39.

% M. Laguna, Nowe tendencje w podejsciu do szkolerr w organizacji, [w:] Psy-
chologia zarzqdzania w organizacji, (red.) A.M. Zawadzka, Warszawa 2010,
s. 116.

% 'W. Horyn, J. Maciejewski, Wstep, [w:] Andragogika a grupy dyspozycyjne
spoleczenstwa, (red.) W. Horyn, J. Maciejewski, Wroctaw 2010, s. 9.

-56 -



2. Specyfika pracy funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

Efektywno$¢ edukacyjna jest priorytetem wspotczesnego
systemu ksztalcenia i wyznacznikiem profesjonalizacji kadry. Efek-
tywnos¢ jest atrybutem kazdego zorganizowanego dziatania, a wigc
takiego w ktorym okreslono cele, zespot metod, form i srodkéw do
osiagnigcia nakreslonych zadan. Kazdy z tych elementow wymaga
zarzadzania, a miarg jego efektywnosci jest stopien ich doskonato-
$ci. Zarzadzanie rozumiane jest jako efektywne oddziatywanie na
zasoby (ludzkie, rzeczowe, finansowe i informacyjne), obejmujace
planowanie, podejmowanie decyzji, organizowanie, kierowanie i
kontrolowanie, dla zapewnienia realizacji funkcji systemu®®.

Organizacja profesjonalnego ksztalcenia powinna uwzgled-
nia¢ interakcje proceséw poznawczych i standw motywacyjnych
uczestnikow oraz, jesli jest to mozliwe, wptywac na te stany. Waz-
nym sktadnikiem opracowanego programu nauczania zawodowego
sa skonkretyzowane cele i opisane efekty ksztalcenia, ktore wply-
waja na przekazywane tresci oraz koncowa oceng. Ponadto projek-
tujac edukacje zawodowa nalezy, oprocz okreslenia tresci, metod i
strategii szkoleniowych, uwzgledni¢ rowniez wlasciwosci uczestni-
kéw szkolenia, w tym ich postawy 1 motywacje, a takze rodzaj za-
dan, jakie po zakonczeniu edukacji zawodowej beda realizowaé™.

Strukturalne zmiany spoteczno-gospodarczo-polityczne w
przebudowie panstwa polskiego z koncem lat osiemdziesiatych,
dotyczyly takze Sthuzby Wigziennej. Byta to normalna kolej rzeczy
na drodze do demokracji, a co za tym idzie wigkszej roli spoteczen-
stwa obywatelskiego, ktore od tej pory miato mie¢ wptyw na po-
stawy spoteczne, aktywnos$¢ polityczna i spoteczna, a w koncowym
etapie na nieskrgpowana karierg zawodowa’’. Zmiana ustrojowa
wymusila potrzebg zreformowania wigziennictwa kojarzonego do-
tychczasowo z aparatem ucisku i1 systemem bezpieczenstwa pan-
stwa komunistycznego. Realizowato ono wéwczas zadania, w kto-
rych priorytetem byta izolacja i prewencja ogdlna oraz niechlubne

% R. Sala, Profesjonalizacja, uwarunkowania doboru kadry dowédczej, kandy-
datow na zotnierzy zawodowych oraz efektywnos¢ ksztatcenia, [w:] Edukacja
w Sitach Zbrojnych RP w dobie profesjonalizacji, W. Horyn, K. Klupa, L.
Wetyczko, Wroctaw 2010, s. 206.

1. Patrick Szkolenia, [w:] Psychologia pracy i organizacji, (red.) N. Chmiel,
Gdansk 2003, s. 116.

% G. Czajkowski, Przeobrazenia w Shizbie Wieziennej, [w:] Wieziennictwo.
Nowe wyzwania, (red.) B. Holyst, W. Ambrozik, P. St¢pniak, Warszawa —
Poznan — Kalisz 2001, s. 757.

-57 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

epizody represjonowania dziataczy organizacji niepodlegtoscio-
wych w latach 40 i 50, stosowanie odosobnienia dzialaczy opozycji
demokratycznej w latach 1981-1983. Dlatego po 1989 roku Stuzba
Wigzienna przeszta szereg przeobrazen w kierunku profesjonaliza-
cji zawodu wigziennika, zapoczatkowanych przez jej pierwszego
Dyrektora Generalnego w III Rzeczypospolitej, Pawta Moczydtow-
skiego i kontynuowanych do dnia dzisiejszego’'. Zdaniem P. Mo-
czydtowskiego nowy i niedo$wiadczony funkcjonariusz, ale bez
obciazen starego systemu pod wzgledem moralnym, bardziej przy-
czyni si¢ do spokoju w wigzieniu i praworzadnego realizowania
celow kary pozbawienia wolno$ci niz fachowiec z dlugim stazem,
ale zdemoralizowany i o watpliwej reputacji’>. Okres przejéciowy —
najbardziej niebezpieczny dla funkcjonowania jednostek — zakon-
czyl si¢ okoto 1994 roku, kiedy ustabilizowala si¢ fala odej$¢ ze
stuzby, a nowi funkcjonariusze nabrali odpowiedniego doswiadcze-
nia. Od 2000 roku stopniowo wzrasta liczebno$¢ kadry, zatrudniana

jest wigksza liczba kobiet oraz 0s6b z wyzszym wyksztatceniem®.

Aktualnie w wigziennictwie petni stuzbg 27 571 funkcjona-
riuszy, w tym 4 883 kobiety. Na stanowiskach oficerskich zatrud-
nionych jest 8 227 0s6b, stanowiskach chorazych 3 174, a najwigce;j
na podoficerskich — 16 170. Stuzba posiada wyksztatcong kadre:
11 417 os6b legitymuje si¢ wyksztatceniem wyzszym magisterskim,
3 539 wyzszym zawodowym, 12 047 $rednim, a tylko 567 zasadni-
czym zawodowym. Oznacza to, ze ponad 50% zatrudnionych funk-
cjonariuszy Stuzby Wieziennej posiada wyzsze wyksztatcenie™,

' W. Glowiak, I. Ossowska, Kadra wiezienna, [w:] Ksiega jubileuszowa

wieziennictwa polskiego 1989-2009, Warszawa 2009, s. 79.

% P. Moczydlowski, Wieziennictwo — od systemu totalitarnego do
demokratycznego, ,,Przeglad Wigziennictwa Polskiego”, nr 8, s. 115.

% W. Glowiak, . Ossowska, Kadra wiezienna..., s. 79 i nast.

* Roczna informacja statystyczna za rok 2013, Warszawa 2014, s. 41;
[http://sw.gov.pl/Data/Files?001c1691idz/rok-2013.pdf; dostgp 15.04.2014].
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Wykres 1. Struktura populacji funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej ze wzgledu na
staz stuzby
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Zrédlo: opracowanie na podstawie Roczna informacja statystyczna za rok 2013,
Warszawa 2014, s. 41 [http://sw.gov.pl/Data/Files?001¢c169lidz/rok-2013.pdf;
dostep 15.04.2014]

Nalezy podkresli¢, ze aktualna posta¢ polskiego wigziennic-
twa nie jest zupelnie nowym tworem epoki postkomunistycznej,
mimo znacznego upodobnienia si¢ do konstrukeji europejskiej peni-
tencjarystyki. Niektdre rozwigzania prawno-organizacyjne zostaty
wprowadzone w niezmienionej formie, inne w wersji zmodyfiko-
wanej z okresu poprzedniego, a niektore zostaty przejgte z koncep-
cji panstw zachodnich. Wskazuje to na pewna ciagtos¢ polskiej my-
sli penitencjarnej, w tym resocjalizacyjnej, realizowanej przez
wspotczesna Stuzbe Wiqziennq95 .

Polska, jako jedyne panstwo z tzw. ,,bylego bloku wschod-

niego”, realizuje whasny system szkolenia personelu wigziennego’®.
Zreorganizowano jednak ten system97, a zmiany objety tresci pro-

% H. Machel, Wspélczesne problemy polskiego wieziennictwa, [w:] W
dziewieldziesieciolecie polskiego wieziennictwa. Ksiega jubileuszowa, (red.)
Z. Jasinski, A. Kurek, D. Widelak, Opole 2008, s. 15 i nast.

% W. Glowiak, . Ossowska, Kadra wiezienna..., s. 79 i nast.

°7 Por. Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 26 lipca 2010 roku w
sprawie szkolenia oraz doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Stuzby
Wieziennej [Dz.U. z 2010 r. Nr 144, poz. 970]; Zarzadzenie Dyrektora
Generalnego SW Nr 89 z dnia 21 grudnia 2010 r. w sprawie programow
szkolenia wstgpnego, zawodowego oraz specjalistycznego w  Shuzbie
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gramowe 1 ideologiczne, spelniajac mig¢dzynarodowe standardy,
zorientowane na szkolenie interdyscyplinarne, odwotujace si¢ do
aktywizujacych metod nauczania oraz nowoczesnego ksztalcenia
praktycznego®®. Podstawe procesu dydaktycznego i wychowawcze-
g0 stanowi program nauczania, wynikajacy z niego zakres materialu
dla poszczeg6lnych jednostek dydaktycznych. Tresci merytoryczne
podlegaja systematycznej aktualizacji, zaleznej od rozwoju nauki,
zmieniajacych si¢ procedur oraz aktualnych regulacji prawnych. W
ksztatceniu funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej obowiazuje zasada
doboru metod i $rodkow adekwatnych do cech stuchaczy, a w
szczegolnosci rodzaju i poziomu wyksztalcenia, zdolno$ci 1 umie-
jetnosci, a takze specyfiki zadan, jakie beda przez nich realizowane
na poszczeg6lnych stanowiskach stuzbowych™.

Szkolenie zawodowe ma na celu wyposazenie funkcjonariu-
sza w specjalistyczna wiedz¢ 1 umiejgtnosci zawodowe, warunkuja-
ce skuteczne realizowanie zadan stuzbowych i efektywna prace.
Chodzi o transfer nabywanych w trakcie szkolenia kompetencji na
grunt zawodowy 1 poprawe jakosci wykonywanych dotychczas za-
dan'®. Edukacja funkcjonariuszy obejmuje trzy etapy szkolenie
wstepne, zawodowe 1 doskonalenie zawodowe w formie kursow
specjalistycznych. Do gléwnych celéw ksztalcenia zalicza sig: na-
uke prawidtowej realizacji czynnosci shuzbowych, samodzielnos¢ w
pelnieniu stuzby na zajmowanych stanowiskach, ksztattowanie dys-

Wieziennej oraz czasu trwania szkolen, [niepublikowane]; Zarzadzenie
Dyrektora Generalnego SW Nr 3 z dnia 14 lutego 2014 r. zmieniajace
zarzadzenie w sprawie programow szkolenia wstegpnego, zawodowego oraz
specjalistycznego w  Stuzbie Wieziennej oraz czasu trwania szkolen,
[niepublikowane].

% K. Jedrzejak, Ewolucja tresci szkolenia funkcjonariuszy stuzby wieziennej,
[w:] Ustawiczna edukacja obronna dla bezpieczenstwa wewnetrznego i
narodowego, (red.) R M. Kalina, P. Lapinski, R. Poklek, K. Jedrzejak, Kalisz
2009, s. 94 i nast; Idem, Czynniki determinujqce interdyscyplinarny
charakter  przygotowania  funkcjonariuszy  stuzby  wieziennej  [w:]
Wieziennictwo. Nowe wyzwania, (red.) B. Hotyst, W. Ambrozik, P. Stepniak,
Warszawa — Poznan — Kalisz 2001, s. 785 i nast.

% M. Kalaman, M. Strzelec, Nowoczesne formy nauczania w Stuzbie Wiezien-
nej, [w:] 20 lat Polskiego Towarzystwa Penitencjarnego. Refleksje i impresje
Jjubileuszowe, K. Jedrzejak, M. Kalaman, R. Poklek, Kalisz 2013, s. 159-160;
M.R. Kalaman, Wybrane problemy doboru do roli zawodowej funkcjonariuszy
i pracownikow Stuzby Wieziennej, [w:] Rynek pracy pedagogow. Bariery i per-
spektywy, (red.) A. Watota, K. Wojcik, Dabrowa Gornicza 2012. s. 177-197.

199°S 1. Tannenbaum, G. Yukl, Training and development in work organizations,
»Annual Review of Psychology”, 1992, nr 43, s. 399-441.
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cypliny stuzbowej 1 samodyscypliny, poszerzanie i1 generowanie
wiedzy 1 umiejgtnosci zawodowych, ksztattowanie humanistycz-
nych postaw, wspieranie wszechstronnego rozwoju osobistego i
zawodowego, tworzenie zintegrowanego systemu wiedzy, ksztatto-
wanie analizy i1 syntezy oraz oceny zjawisk wystepujacych w pracy
1 inne.

Obecnie na szkolenie wstepne sktadaja sig: 20-dniowy pro-
gram wstepnej adaptacji zawodowej, kurs przygotowawczy, prowa-
dzony w Osrodku Szkolenia Stuzby Wigziennej, trwajacy 21 dni
oraz praktyka zawodowa, realizowana w jednostce organizacyjnej,
w okresie od 2 do 4 miesigcy. W trakcie kursu przygotowawczego
stuchacze zapoznawani sa z przepisami regulujacymi funkcjonowa-
nie wigziennictwa oraz wykonywania pozbawienia wolnosci, na-
bywaja umiejetnosci w zakresie etyki i zasad stuzbowego zachowa-
nia oraz obstlugi podstawowych jednostek broni palnej. Czg$¢ kursu
ma posta¢ samoksztatcenia kierowanego metoda e-learningu. Kurs
konczy sig testem sprawdzajacym wiedzg oraz egzaminem ze szko-
lenia strzeleckiego. Dalsze ksztatcenie odbywa si¢ w macierzystej
jednostce penitencjarnej i obejmuje nauke przepisow regulujacych
wykonywanie pozbawienia wolnos$ci oraz funkcjonowanie roznych
piondw shuzby i doskonalenie praktycznych umiejgtnosci na zaj-
mowanym stanowisku. Szkolenie wstgpne konczy si¢ egzaminem,
ktéry umozliwia dalsza edukacj¢ na etapie szkolenia zawodowego

na pierwszy stopien, podoficerski, chorazych lub oficerski'”".

Szkolenie zawodowe, uzaleznione od korpusu (podoficer-
skie, chorazych 1 oficerskie), trwa okoto 2 miesigcy 1 obejmuje kilka
obszarow tematycznych: zagadnienia prawne i pragmatyke stuzbo-
wa, zagadnienia penitencjarne 1 migdzynarodowe standardy poste-
powania z wigzniami, szkolenie strzeleckie i samoobrong, zagad-
nienia bezpieczenstwa jednostek penitencjarnych 1 dzialania inter-
wencyjne, informatyke i1 technike wigzienna, ratownictwo przedme-
dyczne. Uzupelieniem gtownych obszaréw tematycznych sa
przedmioty specjalizacyjne: ochronne, penitencjarne, logistyczne,

"% Por. Zarzadzenie Dyrektora Generalnego SW Nr 3 z dnia 14 lutego 2014 .
zmieniajace zarzadzenie w sprawie programow szkolenia wstgpnego, zawo-
dowego oraz specjalistycznego w Stuzbie Wieziennej oraz czasu trwania szko-
len, [niepublikowane].
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finansowe, ewidencyjne, organizacyjno-prawne, zwiazane zZ wig-

zienng stuzba zdrowia i zagadnieniami kwatermistrzowskimi'*.

Kolejnymi formami doskonalenia zawodowego sa kursy
specjalistyczne przeznaczone dla $cisle okreslonej kategorii odbior-
cow, petniacych stuzbe lub przewidzianych do jej pelnienia na kon-
kretnych stanowiskach w poszczegélnych pionach stuzby. Przygo-
towuja one funkcjonariuszy do wypehiania zadan zwiazanych z
utrzymaniem bezpieczenstwa, prowadzeniem dziatalno$ci resocjali-
zacyjnej, finansami, logistyka, ewidencja osadzonych i innymi ob-
szarami funkcjonowania jednostki penitencjarnej'™. Istotnym ele-
mentem systemu szkolenia zawodowego funkcjonariuszy sa warsz-
taty psychologiczne, majace na celu doskonalenie umiejgtnosci spo-
tecznych migdzy innymi: komunikacji interpersonalnej, wspotpracy
w zespole, rozwiazywania sytuacji trudnych i konfliktowych'®*.
Inng forma ksztalcenia personelu na wyzszych szczeblach admini-
stracji wigziennej jest mozliwo$¢ ksztatcenia realizowanego w ra-
mach instytucji zewngtrznych. Przyktadem jest Podyplomowe Stu-
dium Penitencjarystyki organizowane przez Instytut Profilaktyki i
Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego, w ktorym akcent po-
tozony jest na funkcjonowanie wigziennictwa w systemie instytu-

cjonalnym demokratycznego panstwa'®.

Programy nauczania 1 caty proces dydaktyczny personelu
wigziennego jest podporzadkowany specyfice uzbrojonej formacji
paramilitarnej z uwzglednieniem ustawowych zadan stuzby, co by-
wa przedmiotem krytyki. Zarzuty dotycza migdzy innymi braku
powiazan realizowanych tresci z aktualnym dorobkiem naukowym 1
kulturowym oraz zbyt duzym naciskiem na przedmioty o charakte-

192por, Zarzadzenie Dyrektora Generalnego z dnia 21 grudnia 2010 r. w sprawie

programow szkolenia wstepnego, zawodowego oraz specjalistycznego w
Stuzbie Wieziennej oraz czasu trwania szkolen [niepublikowane].

'K . Jedrzejak, Ewolucja tresci..., s. 97.

'R, Poklek, Skutecznos¢ psychologicznego warsztatu antystresowego w
profilaktyce stresu i wypalenia zawodowego funkcjonariuszy Stuzby
Wieziennej, Kalisz 2006, s. 54-57.

193 K. Chmielewski, Prawa cztowieka w programach szkolenia personelu wie-
ziennego w latach 2010-2011, ,,Przeglad Wigziennictwa polskiego”, 2012, nr
76-77, s. 283.

-62 -



2. Specyfika pracy funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

rze pragmatycznym i ochronnym, kosztem przedmiotow psycholo-
gicznych, pedagogicznych i spotecznych'®.

Podsumowujac, Shuzba Wigzienna jest instytucja o Scisle
sprecyzowanych zadaniach, jednocze$nie fakt, ze spetnia rowniez
role edukacyjna w stosunku do swoich pracownikéw powoduje, ze
powinna by¢ organizacja uczaca si¢. Organizacje uczace si¢ poszu-
kuja skutecznych rozwiazan, o sprawdzonej empirycznie skutecz-
nosci, a jednocze$nie innowacyjnych, kreatywnych i odwaznych,
ktorych realizacja podyktowana jest elastycznym reagowaniem na
sygnaly zmieniajacej si¢ rzeczywistoéci'"’. Zeby funkcjonariusz
Stuzby Wigziennej byt profesjonalista w toku jego edukacji, powin-
no si¢ dazy¢ do osiagnigcia nastepujacych efektow ksztalcenia w
zakresie wiedzy 1 umiejgtnosci:

1. Po zakonczonym szkoleniu funkcjonariusz — absolwent —
powinien zna¢ 1 umie¢ zastosowa¢ wybrane przepisy regulu-
jace funkcjonowanie wigziennictwa;

2. posiada¢ umiejetnos$¢ stosowania srodkdw przymusu bezpo-
sredniego oraz postugiwania sig¢ bronia palna;

3. stosowac si¢ do procedur ochronnych oraz posiada¢ wiedzg
na temat dziatan profilaktycznych zapobiegajacych wyste-
powaniu zagrozen i stosowac ja w praktyce;

4. adekwatnie reagowa¢ w réznych sytuacjach zawodowych
zarowno w normalnym toku shuzby, jak 1 w sytuacjach za-
grozen;

5. posiada¢ ogdlna wiedz¢ z zakresu polskiego systemu peni-
tencjarnego w odniesieniu do migdzynarodowych standar-
dow wigziennych;

6. posiada¢ ogolna wiedzg o instytucjach penitencjarnych oraz
ich wplywu na osadzonych 1 personel;

19p_ Szczepaniak, Wzory szkolenia personelu wieziennego — refleksje zwiqzane
z 90 rocznicq polskiego wieziennictwa, [w:] Ustawiczna edukacja obronna dla
bezpieczenstwa wewnetrznego i narodowego, (red.) R.M. Kalina, P. Lapinski,
R. Poklek, K. Jedrzejak, Kalisz 2009, s. 79; W. Ambrozik, Ksztalcenie i
doskonalenie kadr penitencjarnych a wspotczesne koncepcje resocjalizacji
skazanych, [w:] Ustawiczna edukacja obronna dla bezpieczenstwa
wewnetrznego i narodowego, (red.) R.M. Kalina, P. Lapinski, R. Poklek, K.
Jedrzejak, Kalisz 2009, s. 88-92.

"7 M. Czerska, Uczqca sie organizacja, [w:] Zarzqdzanie organizacjami, A.
Czerminski, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rytka, J. Apanowicz, Torun 2001, s.
539.
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7. umie¢ wyjasni¢ mechanizmy psychospoleczne zachowan
0s6b poddanych izolacji i uwzglednia¢ je w podejmowanych
dziataniach;

8. postugiwac si¢ urzadzeniami technicznymi i systemami in-
formatycznymi wykorzystywanymi w stuzbie;

9. zna¢ reguty kierowania przydzielonym zespotem podwtad-
nych i praktycznie je stosowac;

10. zna¢ 1 realizowa¢ zasady postgpowania z dokumentacja
stuzbowa.

Ponadto funkcjonariusz powinien charakteryzowaé¢ si¢ odpowied-
nimi kompetencjami osobistymi 1 spolecznymi w zakresie:

1. umiejetnosci komunikacyjnych umozliwiajacych wtasciwe
relacje interpersonalne;

2. postgpowania zgodnego z zasadami etyki zawodowej funk-
cjonariusza Stuzby Wigziennej 1 przestrzegania zasad stuz-
bowego zachowania;

3. umiejetnosci wlasciwego organizowania pracy wlasnej oraz
wspotpracy z innymi funkcjonariuszami i pracownikami w
realizacji zadan stuzbowych;

4. przekonania o konieczno$ci ustawicznego doskonalenia za-
wodowego 1 utrzymywania odpowiedniego poziomu spraw-
nosci psychofizyczne;.

Wprowadzaniu innowacji powinny towarzyszy¢ myslenie
strategiczne, adekwatno$¢ narzedzi zarzadzania kompetencjami
kadry, promowanie otwartosci 1 motywacji do podnoszenia kwalifi-
kacji'®. Edukacja przysztoici bedzie bowiem interaktywna, prag-
matyczna 1 szybko adaptujaca si¢ do nowych warunkow. Bedzie
prowadzona w sieci internetowej w formie matych 1 precyzyjnie
dopasowanych modutow, dedykowanych specjalnie dla potrzeb
indywidualnych uczestnikow lub instytucji, czy korporacji'® (w
przypadku SW bedzie to kierownictwo na poziomie CZSW 1 jedno-
stek podstawowych SW), gdzie o regutach nauczania i zadaniach

beda decydowali uczestnicy (funkcjonariusze — stuchacze szkolenia

1% A K. Stanistawska-Mischke, Instrumenty wsparcia prowadzqcych akademic-
kie kursy w Internecie, [w:] Koncepcje i praktyka e-edukacji, M. Dabrowski,
M. Zajac (red.), Warszawa 2011, s. 119.

19" A. Bard, J. Soderqvist, Netokracja. Nowa elita wladzy i Zycie po kapitali-
zmie, Warszawa 2000, s. 235.
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zawodowego 1 specjalistycznego SW), a nie placowka szkoleniowa
(Osrodek Szkolenia SW).

Nadal trwaja prace nad projektem zarzadzenia regulujacego
kwestie edukacji personelu wigziennego. Nowe programy beda
opiera¢ si¢ na precyzyjnie okre§lonych efektach ksztatcenia, ktore
maja by¢ osiagnigte poprzez nowoczesne formy edukacji (interdy-
scyplinarnos¢, odejscie od metod podawczych na rzecz aktywizuja-
cych, wykorzystanie internetowej platformy e-learningowe;j)
uwzgledniajace, oprocz zapotrzebowania Stuzby Wigziennej na
okreslony profil absolwenta, réwniez stan wiedzy naukowej z za-
kresu nowoczesnej mysli penitencjarnej i aktualne tendencje w an-
dragogice.

Szkolenie wstepne:

Pracownik

Bbodice edukacyine (ldzalania diagnostyczno-kontrone Bezymoci administracyine

Rysunek 4. Model szkolenia wstgpnego funkcjonariuszy Shuzby Wigziennej
Zrodto: G. Wagiel-Linder, Kandydaci na profesjonalistow, ,,Forum Penitencjar-
ne”, 2013, nr 3(178), s. 16
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Duzy akcent potozony zostal na szkolenie wstepne, ktore
jest dluzsze i zostalo podzielone na trzy etapy: praktyka ogdlna pod
kierunkiem wyznaczonego mentora, umozliwiajaca udzial w stacjo-
narnym kursie przygotowawczym. Po kursie przygotowawczym
nastepuje praktyka zawodowa kierunkowa, uwzgledniajaca specja-
lizacje funkcjonariusza. Po okresie szkolenia wstepnego funkcjona-
riusz zdaje egzamin kwalifikujacy go do szkolenia zawodowego.

Szkolenie zawodowe:

Funkcjonariusz

Pracownik

Rysunek 5. Model szkolenia zawodowego w Stuzbie Wigziennej
Zrodto: G. Wagiel-Linder, Kandydaci na profesjonalistow, ,,Forum Penitencjar-
ne”, 2013, nr 3(178), s. 17

Szkolenie zawodowe réwniez bgdzie podzielone na trzy czg-
sci. Przed przystapieniem do skoszarowanego szkolenia zawodo-
wego funkcjonariusz bedzie korzystat z platformy internetowej i
realizowatl cze$¢ e-learningowa. Nastgpnie bedzie uczestniczyt w
szkoleniu stacjonarnym w swoim korpusie (podoficerskim, chora-
zych lub oficerskim), ktore bedzie miato charakter unitarny (jedna-
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kowe tresci ksztalcenia dla wszystkich funkcjonariuszy) i zakonczy
si¢ egzaminem. Po zlozeniu egzaminu funkcjonariusz bedzie mogh
przystapi¢ do szkolenia specjalizacyjnego, po ktorym bedzie miat
nadany odpowiedni stopien stuzbowy (kapral, mlodszy chorazy,

podporucznik)''’.

2.4. Stuzba Wig¢zienna jako grupa dyspozycyjna

Zapewnienie bezpieczenstwa spotecznego wykracza poza
mozliwo$ci indywidualnego obywatela, dlatego konieczne stato si¢
wyodrebnienie wyspecjalizowanych podmiotéw oraz podjecie okre-
Slonych rozwiazan skierowanych na utrzymanie bezpieczenstwa
zarbwno w wymiarze pafstwowym, jak i wewnetrznym'''. W kon-
sekwencji nastapito wyodrgbnienie w spoteczenstwie zorganizowa-
nych warstw lub grup dyspozycyjnych (wojsko, policja, straze)''?,
do ktoérych zalicza si¢ rowniez Stuzbe Wigzienna. W pracach socjo-
logicznych, oprécz wielu innych, wyrdznia si¢ warstwy dyspozy-
cyjne, charakteryzowane jako warstwy sktadajace si¢ z grup dyspo-
zycyjno-mundurowych. Warstwy te usytuowane sa w sferze polity-
ki, poniewaz dotycza zdobywania i utrzymywania wiadzy'". Jed-
nocze$nie uregulowania prawne oraz ksztattowanie pewnych po-
staw moralnych, bedacych podwaling norm tworzacych zawod
funkcjonariusza grup dyspozycyjnych, zmierzaja do rozgraniczenia
sfery polityki od obowiazkéw grup dyspozycyjnych''.

Pojecie ,,grupy dyspozycyjne” pojawilo si¢ w polskiej socjo-
logii w zwiazku z potrzeba wyodrgbnienia kategorii zawodow

"% G. Wagiel-Linder, Kandydaci na profesjonalistow, ,,Forum Penitencjarne”,
2013, nr 3(178), s 16-17.

" . Maciejewski, Przedmowa, [w:] Grupy dyspozycyjne spoleczenstwa pol-
skiego, (red.). J. Maciejewski, Wroctaw 2006, s. 11.

112 7. Morawski, Prawne determinanty pozycji, roli, statusu warstw dyspozycyj-
nych spoteczenstwa polski na przykladzie trzech organmizacji formalnych,
Wroctaw 2005, s. 9.

113 7. Morawski, Warstwy dyspozycyjne. Pare uwag o kryteriach ich wydziela-
nia z uwzglednieniem relacji dowodca — podwtadny, [w:] Andragogika w uje-
ciu interdyscyplinarnym, (red.) W. Horyn, J. Maciejewski, Wroctaw 2007, s.
240.

"* H. Kaczorowski, Transformacja systemowa a wyzwania wobec grup dyspo-
zycyjnych. Ujecie socjologiczne na przykiadzie edukacji w zawodzie oficera
Wojska Polskiego, [w:] Andragogika w ujeciu interdyscyplinarnym, (red.) W.
Horyn, J. Maciejewski, Wroctaw 2007, s. 291.
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zwiazanych z zapewnieniem tadu i utrzymaniem bezpieczenstwa,
wywodzac si¢ w gldwnej mierze z socjologii wojska'"”. Autorem
popularyzujacym t¢ problematyke w licznych publikacjach 1 rapor-
tach z badan jest Jan Maciejewski, ktory dokonat faktycznej opera-
cjonalizacji terminu w ramach analizy socjologicznej''®.

Cecha charakterystyczna grup dyspozycyjnych jest daleko
posunigta dobrowolna dyspozycyjnos¢, pojmowana jako gotowos¢
do podporzadkowania si¢ czyim$ poleceniom (rozkazom). Zawiera
aspekt poddania si¢ woli nadrzednego decydenta badz ogodlnemu
rozwojowi sytuacji, a takze aspekt okreslonej potencji i niepewno-
sci'!”. Jest to ztozony typ stosunkow spotecznych, wyrazajacy si¢ w
podporzadkowaniu jednych uczestnikow zycia spotecznego innym
— tym, ktoérzy maja zdolno$¢ czynienia ich postusznymi. Dysponen-
ci podporzadkowuja sobie osoby dyspozycyjne nie tylko poprzez
wydawane rozkazy, ale rowniez mozliwos¢ wyegzekwowania po-
stuszefistwa odpowiednimi $rodkami''®. Warstwy dyspozycyjno-
mundurowe tworza wszystkie jednostki, ktorych zrédlem egzysten-
cji jest przynalezno$¢ do zorganizowanych grup na zasadzie okre-
§lonego prawem stosunku stuzbowego''”. Zatem ludzie pracujacy w
sferze mundurowej sa do$¢ specyficzna grupa spoteczna, zdobywaja
bowiem swoje $rodki utrzymania, poddajac si¢ migdzy innymi roz-
kazodawstwu, hierarchii, dyscyplinie, umundurowaniu i1 ré6znym
ograniczeniom Zzycia osobistego na rzecz pelnienia wewnatrzgru-
powych i zewnatrzgrupowych rol spolecznych'®. Maja czesciowo
ograniczone wolnosci np. swoboda dysponowania swoim czasem
prywatnym. Musza liczy¢€ si¢ tym, ze w kazdej chwili sa do dyspo-

3 por. 1.J. Wiatr, Socjologia wojska, Warszawa 1964.

1% por. J. Maciejewski, Grupy dyspozycyjne. Analiza socjologiczna, Wroctaw
2012.

"7°S. Jarmoszko, Dyspozycyjnosé wojskowych — status quo czy zmiana, [w:]
Grupy dyspozycyjne spoteczenstwa polskiego, (red.) J. Maciejewski, Wroctaw
2000, s. 35.

'8 K. Baszak, Wojskowa stuzba kobiet w réznych armiach swiata [w:] Kobiety
w grupach dyspozycyjnych spoteczenstwa. Socjologiczna analiza udziatu i roli
kobiet w wojsku, policji oraz innych grupach dyspozycyjnych, (red.) K. Doj-
wa, J. Maciejewski, Wroctaw 2007, s. 19 i nast.

9 7. Zagérski, Spoleczenstwo transformacyjne. Klasy i warstwy Polski post-
komunistycznej, Wroctaw 1997, s. 41.

120 7. Zagorski, Grupy dyspozycyjno-mundurowe w toku transformacji. Struktu-
ra segmentacyjna a kondycja spoteczenstwa Trzeciej Rzeczpospolitej [w:]
Wojsko i inne grupy dyspozycyjne w perspektywie socjologicznej, (red.) T.
Leczykiewicz, Z. Zagorski Wroctaw 2000, s. 25.
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zycji w celach stuzbowych, co wptywa na konieczno$¢ uwzglednia-
nia tego w ich codziennych planach.

Grupy dyspozycyjne stanowia wysoce sformalizowana i
zhierarchizowang organizacj¢ spoteczna. Sa one szczegdlnym przy-
ktadem organizacji, ktére poza celami instytucjonalnymi narzuco-
nymi z zewnatrz, charakteryzuja si¢ wspdlnym celem wpisanym w
ideologie tych grup, oparta w najwigkszym stopniu na bezpieczen-
stwie i obronie narodowej'?!. Sa to gléwnie formacje mundurowe,
odrozniane od segmentdéw tzw. spoteczenstwa cywilnego. Jako in-
stytucje spoleczne posiadaja okreslone funkcje i zadania skodyfi-
kowane ustawowo, a odpowiednie akty normatywne okreslaja nie
tylko sfery dzialania tych instytucji, ale takze ich struktur¢ organi-
zacyjna 1 sposob dziatania, statusy poszczegdlnych funkcjonariuszy,
ich przywileje 1 ograniczenia, a takze stanowiska stuzbowe i zwia-
zane z nimi zadania'?’. Status czlonka grupy dyspozycyjnej jest
prestizem przyznawanym przez t¢ grupg w zamian za ustugi, jakie
$wiadczy on na rzecz grupy, podporzadkowanie oczekiwaniom
formalnym w zamian za wnoszone przez jednostk¢ wartosci. War-
tosci te obejmuja wiedzg, do§wiadczenie i umiejgtnosci, a przede
wszystkim postawy 0s6b wyrozniajacych si¢ sposréd innych czlon-
kéw spoleczenstwa mobilno$cia, otwartoscia 1 gotowoscia do po-
s’wie;cer'l123 .

Zdaniem J. Maciejewskiego w systemie bezpieczenstwa
panstwa wystepuja cztery typy grup dyspozycyjnych: militarne,
paramilitarne, cywilne, ochotnicze'**. Zgodnie z ta typologia Stuzbg
Wigzienng mozna zaliczy¢ do paramilitarnych grup dyspozycyj-
nych, ktore nie sa przeznaczone do bezposredniego udzialu w walce
zbrojnej lecz do zapewnienia bezpieczenstwa wewngtrznego pan-
stwa i spokoju spolecznego. Spoteczne wzory osobowe paramilitar-
nych grup dyspozycyjnych niewiele odbiegaja od wzordéw militar-
nych, sa bowiem utworzone na ich podobienstwo. Nastgpuje jednak

121 M. Makowiecka, Funkcjonowanie warstw dyspozycyjnych a dziatalno$é pol-

skich przedsiebiorstw — aspekty socjologiczne, [W:] Grupy dyspozycyjne spo-
teczenstwa polskiego, (red.). J. Maciejewski, Wroctaw 2006, s. 133.

1227, Morawski, Funkcjonowanie Policji w strukturze spolecznej, Wroctaw
1999, s. 13.

12 A. Szlachta, Dowddca wychowawcq i nauczycielem w systemie logistycznym
wojska, [w:] Andragogika w ujeciu interdyscyplinarnym, (red.) W. Horyn, J.
Maciejewski, Wroctaw 2007, s. 249-250.

124 J. Maciejewski, Grupy dyspozycyjne. Analiza socjologiczna ..., s. 50 i nast.
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w wigkszym stopniu przeksztatcenie modelowych cech militarnych
do uwarunkowan autonomicznych ich pracy i specyfiki stuzby wo-
bec pojawiajacych si¢ zagrozen.

W przypadku wysoce zhierarchizowanej struktury charakte-
rystycznej dla organizacji militarnych, koscielnych, czy politycz-
nych panuje pionowy podzial szczebli decyzyjnych, oficjalne linie
zaleznosci stuzbowych, przewaga komunikacji wertykalnej nad
horyzontalna, wyznaczanie spotecznego prestizu oraz zréznicowany
dostep do wiadzy. Wtadza oznacza mozliwo$¢ kontrolowania i de-
cydowania o zachowaniach innych. Jest ona zagwarantowana nie-
licznym cztonkom organizacji, pozostali czlonkowie organizacji sa
przedmiotem zarzadzania i kierowania'>. Na tym tle ksztaltuja sig
w tych grupach stosunki wspolpracy i konkurencyjnos$ci, nadrzed-
nos$ci 1 podporzadkowania, bedace zrodlem zaréwno integracji, jak i
napieé'°.

Cecha wyrdzniajaca cztonkéw tych grup moze byé posze-
rzony w poréwnaniu z cywilnymi instytucjami zakres swobody w
egzekwowaniu porzadku publicznego. Natomiast niepodleganie
petnemu skoszarowaniu, jak w przypadku wojska, przesuwa dyspo-
zycyjnos¢ tylko na czas wykonywania pracy, co z jednej strony daje
wigksza swobodg, a z drugiej strony umozliwia nadzor i pelne eg-
zekwowanie podlegtosci stuzbowej. Dysponenci tych grup moga
zgodnie z litera prawa zwigksza¢ czas dyspozycyjnosci, ale musza
przestrzega¢ odpowiednich przepisow w tym zakresie. Ponadto wy-
stgpuje tu regionalizacja zwiazana z lokalnym wykonywaniem za-
dan stuzbowych, wynikajacych z utrzymania bezpieczenstwa w

poszczegdlnych obszarach zycia spotecznego'”’.

Paramilitarny charakter Stuzby Wigziennej nadaje jej for-
malna, zblizona do wojskowej strukture organizacyjna'*®. Sposéb
realizacji zadan jest Scisle okreslony przez przepisy 1 instrukcje od-

125 K. Doktér, Organizacyjne decyzje, [w:] Socjologia organizacji, (red.) K.
Doktér, Warszawa — Wroclaw — Gdansk — Poznan, 1975, s. 116-117.

126 F_ Utasiuk, Przywédztwo w grupach, [w:] Grupy dyspozycyjne spoleczeii-
stwa polskiego, (red.). J. Maciejewski, Wroctaw 2006, s. 137-138.

127 J. Maciejewski, Wzory osobowe czltonkow grup dyspozycyjnych psychospo-
teczna perspektywa, [w:] Psychologické a sociologické aspekty podpory a
pomoci personal v nasadent, (red.) J. Matis, E. Zavodna, Liptovsky Mikulas
2011, s. 134.

128 J. Pyrcak, Organizacja i zadania wieziennictwa w nowej ustawie o stuzbie
wieziennej, ,,Przeglad Wigziennictwa Polskiego”, 1996, nr 12-13, s. 54.
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noszace si¢ do poszczegdlnych stanowisk stuzbowych'®. Podle-
glos¢ shuzbowa na wzor wojskowy skutkuje wylaczeniem Shuzby
Wigziennej spod wptywow obowiazywania kodeksu pracy, a wcia-
ga w orbit¢ zalezno$ci shuzbowych, regulowanych pragmatykami
zawodowymi na wzér policji i wojska'’. Zwazywszy na wiele
czynnikow, jakie wptywaja na obraz wspodtczesnych zaktadow kar-
nych i aresztéw $ledczych tj. duza liczba osadzonych, agresywnos¢
przestgpcoOw 1 wzrost przestgpczos$ci zorganizowanej itp., trudno
spodziewa¢ si¢ radykalnego odejscia od paramilitarnego funkcjo-
nowania Stuzby Wieziennej'*'.

Stuzba Wigzienna, podobnie jak i inne formacje munduro-
we, stosuje rozne formy dziatania wtasciwe administracji publicznej
1 podlega zwierzchnictwu cywilnemu. Odbywa si¢ to poprzez pod-
porzadkowanie okreslonym organom administracji rzadowej, w
przypadku wigziennictwa jest to Ministerstwo Sprawiedliwosci, a
na szczeblu terenowym poprzez zapewnienie wspoldziatania z wo-
jewoda oraz jednostkami samorzadu terytorialnego. Wobec stuzb
mundurowych ma miejsce zarowno kontrola zewngtrzna realizowa-
na przez podmioty usytuowane poza ich struktura organizacyjna,
jak 1 wewngtrzna realizowana przez organy znajdujace si¢ w obre-
bie ich struktury'**. Formacje mundurowe stosuja rézne formy dzia-
fania wlasciwe dla administracji publicznej, jednak niektore z tych
form stanowia o ich specyfice. Sztandarowym przyktadem sa tutaj
stosowane rozne $rodki przymusu oraz bron palna, ktore sa wiasci-
we wylacznie wybranym formacjom mundurowym podleglym wia-
dzy panstwowej .

129 A, Misiuk, Administracja..., s. 180-185.

B9 p. Szczepaniak, Wybrane problemy personelu wieziennego w Polsce —
wzorce a rzeczywistos¢é, [w:] Stuzba wiezienna wobec problemow
resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan —
Warszawa — Kalisz 2004, s. 128

1 B. Stasiaczyk, Funkcjonariusze stizby wieziennej — wybrane aspekty
funkcjonowania w zawodzie, [w:] Rekrutacja do grup dyspozycyjnych —
socjologiczna analiza problemu, (red.) J. Maciejewski, M. Liberacki,
Wroctaw 2011, s. 390.

B2 M. Liwko, Status stuzb mundurowych i funkcjonariuszy w nich zatrudnio-
nych, Warszawa 2013, s. 264-265.

3], Czapska, J. Wojcikiewicz, Policja w spoleczeristwie obywatelskim, Kra-
kow 1999, s. 15.
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Jak wynika z badan amerykanskich, personel wigzienny
zwraca uwagg przede wszystkim na zewngtrzne czynniki wpltywa-
jace na motywacje 1 satysfakcj¢ z pracy. Najwazniejsze z nich to
odpowiednie zarobki i inne korzysci materialne. Maja one rekom-
pensowaé pracg w bardzo trudnym $Srodowisku spotecznym, jakim
jest instytucja wigzienia, podobnie jak praca z samymi wig¢zniami,
ktorej charakter nie sprzyja satysfakcji'. Czesta przyczyna dobro-
wolnego odchodzenia funkcjonariuszy amerykanskich z pracy sa —
ich zdaniem — rzadkie podwyzki, niewspotmierne do ryzyka pensje,
a takze brak dostrzegania przez administracje wysitku wktadanego
w prace i nagrod za zaangazowanie”. Badania wykazuja, Ze to nie
nieche¢ do pracy w wigzieniu, czy brak zaangazowania w pracg z
wigzniami, sa powodem rezygnacji z pracy, ale zZle dobrany system
motywacyjny, zwlaszcza w pafistwowych wiezieniach stanowych”.

Zdaniem ekspertow nieuwzglgdnianie w motywowaniu
czynnikow wptywajacych na satysfakcje pociaga za soba nie-
wspoimierne koszty fluktuacji kadry, zarowno materialne np. szko-
lenie nowych pracownikow, jak 1 pozafinansowe np. brak doswiad-
czonych pracownikdéw". Natomiast zupetnie odmiennie przedstawia
si¢ motywacja wolontariuszy pracujacych w amerykanskich wigzie-
niach i prowadzacych programy korekcyjne, edukacyjne i kultural-
ne. Odczuwaja oni duza satysfakcjg z pracy w instytucjach peniten-

"' MLA. Farkas, Correctional officers: What factors innocence work attitudes?
,Corrections Management Quarterly”, 2001, nr 5, s. 20-26.

2 G. Castlebury, Correctional officer recruitment and retention in Texas,
,Corrections Today”, 2002, nr 64, s. 80-84.

> L1 Udechukwu, Correctional Officer Turnover: of Maslow’s Needs
Hierarchic and Herzberg's Motivation Theory, ,Public Personnel
Management”, 2009, Tom 38, nr 2, s. 69-82.

* E.G. Lambert, To stay or quit: A review of the literature on correctional
officer turnover, ,,American Journal of Criminal Justice”, 2001, nr 26, s. 61-
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cjarnych, mimo pracy nieodptatnej, dlatego ze odbieraja oznaki
wdzigcznosci od osadzonych oraz czuja si¢ docenieni przez perso-
nel wigzienny. Glownymi motywami pracy w wigzieniu, zglasza-
nymi przez wolontariuszy, sa wzgledy religijne, niesienie postugi i
swiadectwo wiary oraz ch¢¢ niesienia pomocy wigzniom potrzebu-
jacym. Zdaniem personelu ten rodzaj motywacji wolontariuszy oraz
dobrowolnosci, a co za tym idzie brak zobowiazan, sprzyjaja od-
czuwaniu satysfakcji diametralnie innej niz ta, ktéra moga odczu-
waé pracownicy wigziennictwa, dla ktorych jest to obowiazek i
gtowne zrodlo utrzymania’.

Istnieje kilka modeli wyjasniajacych motywacje zawodowa
wystepujaca wérod pracownikéw stuzb mundurowych®, jednakze
problematyka prezentowanych tutaj badan zostala zawezona do
motywacji osiagnie¢ personelu wigziennego. By¢é moze praca w
stuzbach mundurowych (zewngtrznymi oznakami miejsca w hierar-
chii formacji umundurowanej sa stopnie stuzbowe noszone na pa-
gonach) bedzie wybierana czgdciej przez osoby, ktore preferuja
trudne zadania i jasno okreslone zasady awansowania zawodowego.
Moze by¢ réwniez tak, ze to praca w zhierarchizowanej organizacji
rozbudza, wraz z uptywem lat w stuzbie lub zajmowaniem okreslo-
nych stanowisk, motywacje osiagania coraz wyzszej pozycji w
strukturze formacji. Odpowiedzi na te 1 inne pytania zawarte zostaly
w niniejszym rozdziale.

> R. Tewksbury, D. Dabney, Prison Volunteers: Profiles, Motivations,
Satisfaction, ,,Journal of Offender Rehabilitation”, 2004, nr 40, s. 173-183.

% Por.: R. Katuzny, Kobiety w Wojsku Polskim, Motywy wyboru zawodu i ocze-
kiwania, [w:] Kobieta jako funkcjonariusz bezpieczenstwa publicznego, Kalisz
2008, s. 173-179; Z. Jethon, A. Zalg¢ska, M. Lewandowski, C. Wierzbowska,
Motywacja kobiet do pracy w Policji [w:] Kobieta jako funkcjonariusz bezpie-
czenstwa publicznego, Kalisz 2008, s. 180-186; T. Landmann, L. Wetyczko,
System motywacyjny szeregowych zawodowych wojsk ladowych [w:] Szere-
gowcey w grupach dyspozycyjnych. Socjologiczna analiza zawodu i jego roli w
spoleczenstwie, (red.) J. Maciejewski, A. Krasowska-Markut, A. Rusak, Wro-
ctaw 2009, s. 337-347; A. Pieczywok, Motywacyjny aspekt doskonalenia
kompetencji zawodowych oficerow w dobie profesjonalizacji armii [w:] Edu-
kacja w sitach zbrojnych RP w dobie profesjonalizacji, (red.) W. Horyn, K.
Klupa, L. Wetyczko, Wroctaw 2010, s. 82-94.
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3.1. Metodologia badan wlasnych

Prezentowana tutaj cze$¢ pracy ma charakter empiryczny,
gdyz odnosi si¢ wylacznie do badan wtasnych autora w okresie od
2001 do 2013 wsrod funkcjonariuszy — stuchaczy odbywajacych
szkolenia w Centralnym Os$rodku Szkolenia Stuzby Wigziennej w
Kaliszu. W rozdziale zawarto metodologiczne zalozenia projektu
badan oraz prezentacj¢ wynikow. Podzial na podrozdzialy i punkty
podyktowany zostal konieczno$cia odrgbnego przedstawienia
wplywu analizowanych zmiennych niezaleznych na poziom moty-
wacji osiagni¢¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigzienne;.

3.1.1. Cel, pytania i hipotezy badawcze

Przedmiot prezentowanych badan obejmowat wlasciwos¢
psychiczna okreslana w literaturze jako motywacja osiagnig¢, ktora
stanowi element szerszego pojgcia motywacji zawodowej cztowie-
ka. Natomiast podmiotem eksploracji byli funkcjonariusze Stuzby
Wigziennej. Motywacja osiagnig¢ rozumiana jest tutaj jako utrwa-
lona tendencja funkcjonariuszy do stawiania sobie ambitnych, ale
mozliwych do zrealizowania celéw, wykraczajacych poza rutynowe
czynnosci 1 zadania wynikajace z wykonywania obowigzkéw stuz-
bowych, ktére podlegaja kontroli przetozonych. Celem badan byto
okreslenie poziomu motywacji osiagnie¢ funkcjonariuszy Stuzby
Wigziennej oraz czynnikow demograficznych, stuzbowych 1 psy-
chofizycznych wykazujacych zwiazek z tym poziomem. Przed ba-
daniami postawiono nastgpujace pytania badawcze:

1. Jaki jest poziom motywacji osiagnie¢ badanych funkcjonariuszy?

2. Czy zmienne demograficzne tj. pte¢, wiek, wyksztatcenie rozni-
cuja badanych funkcjonariuszy pod wzgledem poziomu motywacji
osiagnigc?

3. Czy zmienne stluzbowe tj. staz w stuzbie, rodzaj kontaktu z osa-
dzonymi, specyfika czynnosci shluzbowych, roznicuja badanych
funkcjonariuszy pod wzgledem poziomu motywacji osiagni¢c?

4. Czy wystgpuje statystyczny zwiazek pomigdzy motywacja osia-
gni¢c a efektami szkolenia funkcjonariuszy?

5. Czy wystepuje statystyczny zwiazek pomigdzy motywacja osia-
gnig¢ a wybranymi wilasciwosciami psychofizycznymi funkcjona-
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riuszy tj. sprawnoscia fizyczna, zapotrzebowaniem na stymulacje,
dyrektywnoscia?

6. Jaki jest zwiazek motywacji osiagni¢¢ z innymi czynnikami mo-
tywacji do pracy?

7. Czy funkcjonariusze Stuzby Wigziennej roznia si¢ pod wzgledem
motywacji osiagni¢¢ od przedstawicieli innych grup dyspozycyj-
nych tj. Wojsko Polskie, Policja, Straz Graniczna, Straz Pozarna,
Straz Miejska?

8. Czy funkcjonariusze Stuzby Wigziennej roznia si¢ pod wzgledem
motywacji osiagni¢¢ od przedstawicieli innych grup spotecznych
(zawodowych) tj. nauczycieli, urzednikow, studentow?

Jako odpowiedzi na postawione pytania sformutowano hipo-
tezy badawcze.

1. Funkcjonariusze Stuzby Wigziennej charakteryzuja si¢ wysokim
poziomem motywacji osiagni¢¢. Teza ta wynika z przekonania au-
tora, ze populacja personelu wigziennego sktadajaca si¢ w potowie
z osoOb legitymujacych si¢ wyzszym wyksztatceniem, ktorego zdo-
bycie musi wiaza¢ si¢ z dazeniem do sukcesu, bedzie wykazywata
wyzsze ambicje.

2. Wyzszym poziomem motywacji osiagni¢¢ beda si¢ charaktery-
zowali mezczyzni (wiaze si¢ to wigkszym nastawieniem na rywali-
zacjg), mtodsi wiekiem (nastawienie na wspinanie si¢ po szczeblach
kariery) 1 z wyzszym wyksztalceniem (realne szanse na awans w
stuzbie).

3. Wyzszym poziomem motywacji osiagnig¢ bgda charakteryzowali
si¢ funkcjonariusze z krotszym stazem (poczatek kariery i rozbu-
dzone nadzieje na awans), uczestnicy szkolen na stanowiska zwia-
zane z wiladza (szkolenie oficerskie 1 kierownikow), wykonujacy
czynnos$ci stuzbowe nastawione na zarzadzanie i kontrole (osoby
zajmujace wyzsze stanowiska stuzbowe wykazali si¢ wysokim po-
ziomem ambicji, umozliwiajacym awans w hierarchii instytucji),
pracujacy w bezposrednim kontakcie z wig¢zniami (praca w trud-
nych warunkach wyrabia dazenie do perfekcjonizmu).

4. Wystepuje pozytywny zwiazek motywacji osiagnie¢ z efektami
szkolenia — funkcjonariusze charakteryzujacy si¢ wyzszym pozio-
mem motywacji osiagni¢¢ beda odznaczali si¢ wigksza pracowito-
Scig 1 zaangazowaniem w nauke, co przetozy si¢ na wyzsze oceny.
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5. Wystepuje pozytywny zwiazek pomig¢dzy sprawnoscia fizyczna,
zapotrzebowaniem na stymulacj¢ i1 dyrektywnos$cia a motywacja
osiagnie¢ — osoby wykazujace wyzszy poziom motywacji osiagniec,
beda czgsciej dbaty o swoja sprawno$¢ fizyczna, beda poszukiwaty
doznan, ktore beda ich stymulowaty do pokonywania coraz trud-
niejszych zadan, beda rowniez bardziej dyrektywne w swoich rela-
cjach z innymi podczas realizacji wspolnych celow.

6. Motywacja osiagnie¢ pozostaje w zwiazku z innymi rodzajami
motywacji, zwlaszcza z czynnikami motywacyjnymi odpowiedzial-
nymi za rozw6j zawodowy i awansowanie. Im wyzszy poziom mo-
tywacji osiagnie¢ tym mniejsze znaczenie czynnika materialnego
oraz preferowanie wasko specjalistycznych czynnosci stuzbowych

7. Funkcjonariusze Stuzby Wigziennej nie roznig si¢ pod wzglgdem
motywacji osiagni¢¢ od przedstawicieli innych grup dyspozycyjno-
mundurowych, gdyz osoby wybierajace zawodd zwigzany ze shuzba
w instytucjach silnie zhierarchizowanych, opartych na rozkazodaw-
stwie, moga mie¢ zblizony typ osobowosci (osobowos¢ statusowa).

8. Funkcjonariusze Shuzby Wigziennej wykazuja wyzszy poziom
motywacji osiagni¢¢ w pordwnaniu z innymi grupami spotecznymi
— praca w wigzieniu jest bardziej] wymagajaca i niebezpieczna w
poréwnaniu z praca nauczyciela, czy urzednika cywilnej admini-
stracji panstwowej, czy studenta.

Sformutowanie powyzszych hipotez podyktowane zostato
doswiadczeniem zawodowym autora niniejszej pracy — funkcjona-
riusza Stluzby Wigziennej z kilkunastoletnim stazem w stuzbie, pra-
cujacego na co dzien w osrodku szkoleniowym SW. Autor jako
wyktadowca ma kontakt z wieloma funkcjonariuszami podczas roz-
nych szkolen, mozliwos¢ ich obserwacji 1 rozmdéw na tematy zawo-
dowe 1 osobiste, podczas prowadzonych przez siebie warsztatow
psychologicznych 1 innych zajec.

3.1.2. Zmienne analizowane w badaniu

W badaniu poddano analizie zalezno$ci pomigdzy kilkoma
rodzajami zmiennych. Zmienna zalezng stanowil poziom motywacji
osiagni¢¢ zmierzony testem psychologicznym. Funkcjonariusze
uzyskujacy wysoki wynik w tescie bgda si¢ charakteryzowali sig
tendencja do czgstszego podejmowania zadan trudnych, ambitnych i
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wykraczajacych poza nalozone obowiazki stuzbowe, bez koniecz-
no$ci nadmiernego monitorowania ze strony przetozonych. Nato-
miast funkcjonariusze uzyskujacy niski wynik bgda raczej stronic
od zadan skomplikowanych, niestandardowych, czy nowych, a i w
przypadku zadan rutynowych beda wymagali zewngtrznego moty-
wowania i statej kontroli.

Na poziom motywacji osiagni¢¢ wplywa szereg zmiennych
niezaleznych potraktowanych w badaniu jako gtowne. Podzielono
je na zmienne niezalezne demograficzne: pte¢, wiek, wyksztatcenie
oraz zmienne niezalezne stuzbowe: staz, stanowisko stuzbowe
(podoficerskie, chorazych, oficerskie) rodzaj szkolenia/kursu zawo-
dowego (podoficerskie, chorazych, oficerskie, oddziatowych, do-
wodcow, kierownikow, grup interwencyjnych, specjalistow z in-
spektoratow), specyfika zadan stuzbowych.

Specyfikg zadan stuzbowych wyrdzniono ze wzgledu na ro-
dzaj kontaktu z osobami pobawionymi wolno$ci (bezposredni i
ograniczony) oraz charakter czynno$ci stuzbowych. H. Machel wy-
réznia podstawowy podzial funkcjonariuszy przecigtnej jednostki
podstawowej dzielac na cztery kategorie personelu: 1) ochronny; 2)
obstugi;, 3) resocjalizacyjny; 4) administracyjny’. Brakuje tutaj
wyrdznienia personelu medycznego oraz kierownictwa. Dlatego
ostatecznie badanych funkcjonariuszy podzielono na 6 grup ze
wzgledu na specyfikg¢ zadan stluzbowych: 1) zabezpieczajaco-
dyscyplinujace (dziat ochrony); 2) resocjalizacyjne (wychowawcy,
psychologowie, terapeuci); 3) obstugowe (dziat kwatermistrzowski,
ewidencja); 4) lecznicze (stuzba zdrowia); 5) administracyjne (dziat
organizacyjno-prawny, kadry, finanse); 6) zarzadzajaco-kontrolne
(dowodcy, kierownictwo, specjali$ci z inspektoratow).

Zmienna niezalezna uboczna wplywajaca na motywacjg
osiagni¢¢ byta przynalezno$¢ do okreslonej grupy dyspozycyjno-
mundurowe] (Wojsko, Policja, Straz Graniczna, Straz Pozarna,
Straz Miejska) lub innej grupy zawodowej (nauczyciele, instrukto-
rzy praktycznej nauki zawodu, studenci resocjalizacji). W badaniu
postanowiono okres§li¢ zwiazki pomigedzy motywacja osiagnie¢ a
innymi wlasciwosciami psychofizycznymi mierzonymi odpowied-

" H. Machel, Personel wiezienny — specyfika zawodu, [w:] Pozbawienie wolno-
Sci — funkcje i koszty. Ksiega Jubileuszowa Profesora Teodora Szymanow-
skiego, (red.) A. Rzeplinski, I. Rzeplinska, M. Nietaczna, P. Wiktorska, War-
szawa 2013, s. 811.
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nimi testami (sprawno$¢ fizyczna, dyrektywnos$¢, zapotrzebowanie
na stymulacj¢, motywacja do pracy).

IMIENNE NIEZALEZNE GLOWNE ZMIENNA NIEZALEZNA UBOCZNA
Demograficzne Grupa dyspozycyjna

* plet " Sfuzha Wiezienna

* wiek * Wojsko Polskie

® wyksztatcenie » Straz Graniczna

Stuibowe —_— Policja

" stai ® Straz Pozarna

® kontakty z wiezniami » Straz Miejska

® specyfika zadan stuzbowych Grupa zawodowa

* rodzaj szkoleniafkursu * Nauczyciele iinstruktorzy
* Urzednicy administracji
* Studenci resocjalizacji

IMIENNAZALEZNA
r= Motywacja osiagnie¢
: IMIENNANIEZALEINA
|
y
I- IMIENNE NIEZALEZNE
Psychofizyczne
* sprawnosc fizyczna

v

|

: ® dyrektywnosc

I * zapotrzebowanie na stymulacje
L

ZMIENNA ZALEZNA
Efekty szkolenia zawodowego

* motywacja do pracy

Rysunek 6. Schemat zmiennych analizowanych w badaniu
Zrodto: opracowanie wlasne

Sprawdzono takze wplyw motywacji osiagni¢¢ na efekty
szkolenia zawodowego na podstawie ocen uzyskanych podczas
szkolenia zawodowego z najwazniejszych przedmiotow (zagadnie-
nia penitencjarne, zagadnienia bezpieczenstwa, interwencja, wy-
chowanie fizyczne z samoobrona, szkolenie strzeleckie, $rednia
ocen, test koncowy). W tym przypadku poziom motywacji osia-
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gni¢¢ uznany zostal za zmienna niezalezna wptywajaca na zmienna
zalezna — oceny szkolne.

3.1.3. Metody i narzedzia pomiaru

Badania przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego,
z wykorzystaniem techniki testowej i standaryzowanych narz¢dzi w
postaci testow psychologicznych. W celu okreslenia zwiazkow mo-
tywacji osiagni¢¢ ze zmiennymi niezaleznymi zastosowano takze
metode korelacyjna. Ponizej dokonano charakterystyki narzedzi
badawczych.

Motywacja osiagni¢é. W badaniu poziomu motywacji osiagniec
wykorzystano test autorstwa M. Widerszal-Bazyl pt. ,,Kwestiona-
riusz do Mierzenia Motywu Osiagnigc¢”. Jest to narzedzie wykorzy-
stywane w doradztwie zawodowym, zarowno w badaniach indywi-
dualnych, jak i grupowych. Test moze by¢ stosowany w badaniach
mtodziezy i1 dorostych, w réznych grupach zawodowych, w celu
diagnozy nasilenia motywacji osiagnig¢ zgodnie z uzyskang punk-
tacja. W tabeli przedstawiono sposob interpretowania otrzymanych
wynikow surowych. Trafnos¢ poszczegdlnych pytan kwestionariu-
sza okreslono na podstawie analizy czynnikowej, ktora umozliwita
odrzucenie pytan niediagnostycznych. Trafno$¢ zewngtrzna zbada-
no, korelujac wyniki uzyskane przez badanych w kwestionariuszu z
wynikami testu projekcyjnego, polegajacego na ekspozycji 4 obraz-
koéw 1 napisaniu opowiadania, ktére bylo oceniane pod katem bada-
nej wlasciwosci psychicznej przez 2 sedzidw. Korelacja pomigdzy
pomiarem kwestionariuszowym 1 projekcyjnym obliczona wspot-
czynnikiem Pearsone’a wyniosta r=0,49%. Kwestionariusz skfada si¢
z 20 stwierdzen z mozliwoscia wyboru jednej z zasugerowanych
dwoch lub kilku odpowiedzi. Odpowiedzi maja przypisana odpo-
wiednia liczbe punktoéw, ktore sa nastgpnie sumowane, dajac
wskaznik poziomu motywu osiagnig¢’.

¥ M. Widerszal-Bazyl, Kwestionariusz do mierzenia motywu osiqgnie¢, ,Prze-
glad Psychologiczny”, 1978, nr 2, s. 355-368.

® H. Krdl, Mierzenie motywacji osiqgnieé, [w:] Zarzadzanie zasobami ludzkimi.
Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji. Materialy do ¢wiczen, Warszawa
2006, s. 164-165.
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Tabela 1. Interpretacja stowna wynikow Kwestionariusza do Mierzenia Motywu
Osiagnigc¢

Wynik | Wskaznik

punktowy | poziomu Slowna interpretacja

Glownym motywem dziatania pracownika jest przymus eko-
nomiczny, a nie zainteresowanie efektami pracy. Pracownik
nie ma skrystalizowanych ambicji zawodowych, a gdy ma taka
0-50 Niski  |mozliwos$¢, wybiera zadania proste, wymagajace niewielkiego
zaangazowania i wysitku albo nie podejmuje zadnych dziatan.
Potrzebuje zewngtrznej stymulacji w postaci kontroli, uwag
przelozonego, zachgt lub zagrozenia kara.

Praca stanowi dla pracownika pewna wartos$¢, nie preferuje on
) jednak zbyt ambitnych zadan. Woli osiagaé przyzwoite wyniki,
51-70 Sredni |realizowaé czynno$ci znane i niezbyt skomplikowane, raczej
nie podejmuje zadan ambitnych i trudnych. Czasami wymaga
stymulacji zewngtrznej w postaci zachgty przetozonego.

Efekt wykonywanej pracy stanowi dla pracownika istotna
warto$¢. Przejawia silna motywacj¢ do pracy, stawia sobie
bardzo wysokie wymagania odnosnie jej efektow. Preferuje
zadania trudne i bardzo skomplikowane, wymagajace wszech-
stronnego wysitku. Efektywne wykonanie zadania jest dla
niego zrodtem autentycznej osobistej satysfakcji.

Pracownik bardzo ambitny i nastawiony na osiaganie sukce-
Bardzo sow, jednak tak duzy poziom motywacji moze sparalizowaé
91-100 . |jego ruchy i podejmowanie jakichkolwiek dziatan. W sytuacji
wysoki niezrealizowania zadania pracownik traktuje to jako osobista
klgske, co moze prowadzi¢ u niego do zatamania.

Zrédto: opracowanie na podstawie H. Krol, Mierzenie motywacji osiggnie¢, [w:]
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji. Mate-
rialy do ¢wiczen, Warszawa 2006, s. 164-165.

71-90 Wysoki

Zapotrzebowanie na stymulacje. Narzedziem do pomiaru zapotrze-
bowania na stymulacje byt Test Zainteresowan i1 Preferencji autor-
stwa M. Zuckermana w adaptacji polskiej Z. Oleszkiewicz — Zsu-
rzs'®. Narzedzie sklada si¢ z 68 stwierdzen, przy ktorych badany ma
mozliwo$¢ wyboru jednej z dwoch odpowiedzi. Odpowiedzi sumuje
si¢ wedtug klucza przypisujac odpowiedzi diagnostycznej 1 punkt.
Pozwala zmierzy¢ ogdlna tendencjg¢ do poszukiwania wrazen (G —
general scale) oraz umozliwia okreSlenie poziomu wskaznikow:
poszukiwania grozy i przygod (TAS — thrill and adventure seeking),
poszukiwania doswiadczen (ES — experience seeking), rozhamowa-
nia (DiS — disinhibition), podatno$ci na znuzenie (BS — boredom
susceptibility). W polskiej wersji dotozono itemy umozliwiajace

19 7. Oleszkiewicz-Zsurzs, Adaptacja Skali Poszukiwania Wrazer (SSS) M.
Zuckermana do warunkow polskich, ,,Przeglad Psychologiczny”, 1985, nr 4, s
1123-1128.
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okreslenie poziomu zapotrzebowania na stymulacje intelektualna
(D). Trafno$¢ diagnostyczna oszacowano korelujac wyniki SSS z
wybranymi wskaznikami upodoban G. Sterna, stwierdzono istotne
pod wzgledem statystycznym, jednak nizsze niz oczekiwano wspot-
czynniki korelacji. Wspodlczynniki rzetelnosci — stabilnosci bez-
wzglednej podskal testu wahaja sig od 0,69 do 0,95 i sa zadowalaja-
ce.

Dyrektywnos$¢. Do pomiaru tej wlasciwosci uzyto Skali Dyrektyw-
nosci J.J. Raya w polskiej adaptacji P. Brzozowskiego. Skala Dy-
rektywnosci J.J. Raya (D) umozliwia okreslenie poziomu dyrek-
tywnos$ci (autorytaryzmu osobowosciowego), czyli tendencji do
agresywnej dominacji i narzucania innym swojej woli. Kwestiona-
riusz sktada si¢ z 26 pytan, na ktére badany ma mozliwo$¢ udziele-
nia odpowiedzi TAK, NIE lub odpowiedzi niezdecydowanej, ozna-
czonej znakiem zapytania. Za udzielenie odpowiedzi diagnostycz-
nej badany otrzymuje 3 punkty, niezdecydowana 2 i niediagno-
styczng 1 punkt. Punkty dodaje sig, a ich suma waha si¢ w grani-
cach od 26 do 78."".

Motywacja do pracy. Do okreslenia motywacji zawodowej uzyto
testu Analiza Motywacji do Pracy. Jest to bardzo popularny test
wykorzystywany w poradnictwie zawodowym 1 doradztwie perso-
nalnym'”. Skiada si¢ z 8 skal (A—H), po 7 stwierdzen w kazdej ska-
li. Test przyjmuje posta¢ 28 par stwierdzen (w kazdej parze zawarte
sa stwierdzenia z roznych skal), z ktorych badany wybiera jedno,
zakreslajac liter¢ znajdujaca si¢ przy wybranym stwierdzeniu. In-
strukcja dla osoby badanej zamieszczona w tescie brzmi Z poda-
nych par stwierdzen wybierz jedno i zaznacz odpowiadajqcq mu
litere po prawej stronie. Umozliwia okreslenie nast¢pujacych ro-
dzajow motywacji: finansowe 1 pozafinansowe narzedzia motywa-
cji, odpowiedzialnos$¢, stosunki interpersonalne z przetozonymi,
awans, osiaganie zatozonych celow, rodzaj pracy, praca w grupie.
Rzetelno$¢ testu jest zadowalajaca — stabilno$¢ zbadano, poddajac

"' Por. P. Brzozowski, Skala dyrektywnosci Johna J. Raya. Podrecznik,

Warszawa 1997.

2 Kwestionariusz wraz z instrukcja wypelnienia oraz opisem skal testowych byt
publikowany ,,Rzeczpospolita”, nr 160 z dnia 11 lipca 2001 oraz nr 166 z dnia
18 lipca 2001. Aktualnie jest dostgpny rowniez na stronach internetowych:
http://www.rzeczpospolita.pl/teksty/praca 010711/praca_a 2-2.F.gif, [dostgp
02.05.2010];http://www.rzeczpospolita.pl/dodatki/praca 010718/
praca_a 5.html, [dostgp 02.05.2010].
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dwukrotnemu badaniu grupg 88 funkcjonariuszy (37 kobiet 1 49
mezczyzn) w odstepie jednego miesiaca. Wspotczynniki korelacji
wynikow w pierwszym badaniu z wynikami badania drugiego sa
zadowalajace 1 wahaja si¢ w grupie kobiet od 0,822 (skala H) do
0,952 (skala E), natomiast w grupie me¢zczyzn od 0,823 (skala E) do
0,971 (skala G)".

Miedzynarodowy Test Sprawnosci Fizycznej. Bada aktualny po-
ziom sprawnosci fizycznej, mierzac poszczegoélne zdolnosci moto-
ryczne cztowieka (szybkos$¢, wytrzymatos¢, site, zwinnos¢, skocz-
no$¢, gibkosc). Przeznaczony jest dla 0osob od 6 do 32 roku zycia.
Sktada si¢ z 8 prob motorycznych, ktore przeprowadza si¢ w ciagu
2 dni. Uzyskiwane wyniki surowe w poszczeg6élnych probach za-
mienia si¢ z jednostek (sek., cm, kg, liczba) na punkty wedtug opra-
cowanych tabel'*. Dodajac wszystkie punkty, uzyskuje si¢ suma-
ryczng oceng stanu sprawnosci fizycznej badanej osoby, gdzie suma
punktéw powyzej 481 oznacza wysoki poziom, 320-480 $redni i
ponizej 319 punktoéw niski poziom sprawnosci fizycznej B,

3.1.4. Charakterystyka badanych oséb

W badaniach wzig¢lo w sumie 1598 funkcjonariuszy Stuzby
Wigziennej w wieku od 20 do 55 lat (§rednia wieku wyniosta 31 lat,
przy odchyleniu standardowym 5 lat 1 3 miesiace). Najwigcej bada-
nych miescito si¢ w przedziale wiekowym pomigdzy 26 a 30 ro-
kiem zycia (38%), natomiast najmniejsza grupg stanowilty osoby
powyzej 45 lat (1%). Wsrod badanych bylo 1008 megzczyzn 1 504
kobiety, co stanowito odpowiednio 63% 1 31,5% (w przypadku 5%
nie udato si¢ ustali¢ plci). Poziom wyksztalcenia badanej populacji
rozlozyl si¢ niemal rownomiernie.

13 R. Poklek, Motywacja do pracy i doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej w ujeciu dwuczynnikowej koncepcji motywacji-higieny
Fredericka 1. Herzberga, Kalisz 2012, s. 72-76.

' W tescie mozna uzyskaé¢ wyniki poziomu poszczegdlnych zdolnosci moto-
rycznych, jednak dla potrzeb tego opracowania wykorzystano tylko suma-
ryczny wynik sprawnosci fizycznej — wskazujacy na jej ogolny poziom.

" Por. S. Pilicz, R. Przyweda, R. Trzesniowski, Skale punktowe do oceny
sprawnosci fizycznej polskiej mtodziezy, Warszawa 1993.
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Tabela 2. Struktura demograficzna badanej populacji

Zmienne | Liczebnosé | %
Wiek:
do 25 lat 207 12,95
26-30 lat 608 38,05
31-35 lat 431 26,97
36-40 lat 187 11,70
41-45 lat 67 4,19
powyzej 45 lat 17 1,06
brak danych 81 5,07
Suma 1598 100
Ple¢:
Kobiety 504 31,54
Mezezyzni 1008 63,08
brak danych 86 5,38
Suma 1598 100
Wyksztalcenie:
Srednie 768 48,06
Wyzsze 798 49,94
brak danych 32 2,00
Suma 1598 100

Zrodto: badania wiasne

Populacjg badanych podzielono takze na grupy, uwzglednia-
jac zmienne o charakterze stuzbowym. Staz w SW badanych wahat
si¢ od 1 roku do 29 lat, przy $redniej 4 lata 1 7 miesigcy oraz odchy-
leniu standardowym 4 lata i 6 miesigcy. Badani stanowia stosunko-
wo mato doswiadczong kadrg penitencjarna, gdyz wigkszos$¢ z nich
posiada staz stuzby znajdujacy si¢ w przedziatach do 2 lat (45%)
oraz 3 do 5 lat (26%).Najmniej zbadano funkcjonariuszy ze stazem
dtuzszym niz 15 lat stuzby (4%).

Najliczniej reprezentowany byt dziat ochrony (59%), a naj-
mniej liczng grupg stanowili przedstawiciele shuzby zdrowia
(3,6%). W dziale administracyjnym stanowiacym 8,7% badanej
populacji, zgrupowano osoby z dziatéw kard, finansowego, organi-
zacyjno-prawnego oraz samodzielnych stanowisk. Blisko 78% ba-
danych pracuje w bezposrednim kontakcie z osobami pozbawiony-
mi wolno$ci. Badania przeprowadzano wsrod uczestnikow rdznego
rodzaju szkolen i kurséw organizowanych dla kadry penitencjarne;.
Najwigksze grupy objely stuchaczy szkolenia zawodowego: na
pierwszy stopien podoficerski (41%), chorazego (17%), oficerski
(23%). Pozostate osoby rekrutowano podczas kurséw doskonala-
cych: oddzialowych (3,3%), dowodcow zmiany (5,6%) 1 kierowni-
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koéw (5,1%). Najmniej bylo uczestnikow szkolenia zgrywajacego
Grup Interwencyjnych SW (2,6%) oraz specjalistow z Okrggowych
Inspektoratow SW (1,7%).

Tabela 3. Struktura badanej populacji pod wzgledem zmiennych stuzbowych

Zmienne | Liczebnos¢ | %
Staz:
do 2 lat 721 45,12
3-5 lat 418 26,16
6-10 lat 204 12,77
11-15 lat 94 5,88
powyzej 15 lat 70 4,38
brak danych 91 5,69
Suma 1598 100
Dzial stuzby:
ochrony 947 59,26
penitencjarny 125 7,82
ewidencji 132 8,26
kwatermistrzowski 198 12,39
administracyjny 139 8,70
stuzby zdrowia 57 3,57
Suma 1598 100
Rodzaj kontaktu z osadzonymi:
bezposredni 1245 77,91
ograniczony 353 22,09
Suma 1598 100
Rodzaj szkolenia:
podoficerskie 661 41,36
chorazych 273 17,08
oficerskie 371 23,22
kurs oddziatowych 53 3,32
kurs dowodcow 89 5,57
kurs kierownikoéw 82 5,13
szkolenie GISW 42 2,63
szkolenie specjalistow 27 1,69
Suma 1598 100

Zrodto: badania wlasne

W celu okreslenia zwigzku pomigdzy poziomem motywacji
osiagnie¢ a specyfika wykonywanych czynnosci stuzbowych bada-
nych podzielono na odpowiednie grupy (patrz ponizszy wykres).
Najwigcej badanych funkcjonariuszy realizuje czynnosci ochronno-
dyscyplinujace (48,6%). Druga pod wzgledem wielkosci grupe sta-
nowili funkcjonariusze zajmujacy si¢ obstuga i administracja
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(29,3%). Najmniej liczng grupg stanowili funkcjonariusze wykonu-
jacy czynnosci pielegnacyjno-lecznicze (3,6%).

Wykres 2. Struktura badanej populacji ze wzgledu na specyfike czynnosci stuz-
bowych

469
29,3% 57

Czynnosci stuzbowe
3,6%

W ochronno-
171 dysycplinujce

10,7% )
@ korekcyjno-

wychowawcze

@ obstugowo-
administracyjne

125

7,8%

M pielegnacyjno-
lecznicze

O zarzadzajaco-

kontrolne
776

48,6%
Zrodto: badania whasne (N=1598)

3.2. Prezentacja wynikow badan

Uzyskane wyniki motywacji osiagnie¢ wahaja si¢ w prze-
dziale od 45 do 94 punktow (rozstep 49 punktoéw). Srednia arytme-
tyczna wynosi 65,66 punktu przy odchyleniu standardowym 6,62.
Dominujaca warto$cia w badanej grupie funkcjonariuszy jest wynik
68 punktow (moda), uzyskany przez 112 badanych (liczno§¢ mody).
25% wynikow znajduje si¢ w granicach ponizej 61 punktow (dolny
kwartyl) 1 powyzej 70 punktow (goérny kwartyl). Rozktad wynikow
punktowych rozni sig¢ istotnie od rozktadu normalnego, co skutkuje
koniecznos$cia uwzglednienia tego faktu w pdzniejszych analizach
statystycznych dotyczacych wykorzystania testow istotno$ci réznic
migdzy grupami.
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Wykres 3. Porownanie rozkladu wynikow motywacji osiagnie¢ z rozktadem

normalnym

Zmienna: Motyw_osiggnie¢, Rozktad: Normalny

d Kotmogorowa-Smirowa 0,04145, p < 0,01, p Lillieforsa < 0,01
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skich, $rednich, wysokich i bardzo wysokich obrazuje ponizszy
wykres.

Wykres 4. Rozktad odsetkowy wynikow pomiaru motywacji osiagnie¢ w bada-
nej populacji funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

80% -
60% -
40% -
20% - '
_— e
0%
niski Sredni wysoki bardzo
wysoki
Poziom motywadji| ) neor | 274706 | 21,03% | 0,44%
osiggnieé

Zrédto: badania wtasne (N=1598)

Jak wida¢, wyniki skrajnie niskie uzyskato nieco ponad 1%
badanych (zaledwie 17 osob), ktorzy ze wzgledu na niski poziom
motywacji osiagania sukceséw potrzebuja stalego nadzoru nad wy-
konywanymi zadaniami stuzbowymi, gdyz praca dla nich nie sta-
nowi zrodta wyzwan. Motywuje ich przymus ekonomiczny, a nie
zainteresowanie efektami pracy, brak im skrystalizowanych ambicji
zawodowych, zatem wybieraja zadania proste, wymagajace nie-
wielkiego zaangazowania i wysitku. Czasami, gdy jest to mozliwe,
nie podejmuja zadnych dziatan, dlatego potrzebuja zewngtrznej
stymulacji w postaci uwag przetozonego, zachet lub zagrozenia
kara. W$rdd oséb z niskim poziomem motywacji osiagnie¢ znajduje
si¢ 9 kobiet 1 4 mgzczyzn, w przypadku 4 brak danych o plci. 12 z
nich to funkcjonariusze dzialu ochrony, po 2 osoby z kwatermi-
strzostwa 1 administracji oraz 1 osoba z ewidencji. Zajmuja oni sta-
nowiska shuzbowe: podoficerskie (9 osob), chorazego (4 osoby) i
oficerskie (4 osoby).
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Z kolei bardzo wysoki poziom motywacji osiagnie¢, swiad-
czacy o bardzo rozbudowanej ambicji, uzyskato tylko 7 badanych
0sOb, co stanowi niecate 0,5%. W przypadku tych oséb poziom
mobilizacji zadaniowej jest tak duzy, ze w niektérych sytuacjach
moze uniemozliwia¢ im wlasciwe podejmowanie decyzji 1 stanowic
przeszkodg w realizacji zadan. Zidentyfikowano te osoby i okazuje
sig, ze wszyscy to mezczyzni zatrudnieni w dziale ochrony, z czego
3 osoby pracuja w grupie interwencyjnej, 2 to kierownicy, 1 do-
woddca zmiany, a 1 to podoficer.

Poniewaz funkcjonariusze stanowia niejednorodna grupeg
pod wzgledem plci, wieku, wyksztalcenia, stazu i pozycji w hierar-
chii stuzbowej, nalezy zbadaé, na ile wymienione czynniki moga
mie¢ wpltyw na przejawiang motywacje osiagni¢¢. Warto rowniez
sprawdzi¢, czy rodzaj kontaktu oraz specyfika wykonywanych na
co dzien czynnos$ci stuzbowych, czy wreszcie rodzaj szkolenia roz-
nicuje badanych pod tym wzgledem. W dalszych punktach zostana
przedstawione wyniki analiz uwzgledniajacych zmienne demogra-
ficzne i shuzbowe.

3.2.1. Motywacja osiagni¢¢ a zmienne demograficzne

Pte¢ nie réznicuje badanej populacji pod wzgledem poziomu
motywacji osiagnie¢. Natomiast wyksztalcenie jest zmienna roézni-
cujaca bardzo istotnie funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej — badani
z wyzszym wyksztalceniem sa bardziej nastawieni na realizacje
zadan trudnych 1 wymagajacych duzego zaangazowania oraz wyka-
zuja wyzszy poziom ambicji. Uwzgledniajac poziom wyksztalcenia,
nie stwierdzono réznic w zakresie motywacji osiagnie¢ pomigdzy
kobietami 1 mgzczyznami posiadajacymi takie samo wyksztalcenie.
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Tabela 4. Zréznicowanie wynikow motywacji osiagni¢¢ w zaleznosci od pfei i

wyksztalcenia
Zmienne Srednia Odch.sta. A p<
Ple¢
kobiety (n=504) 65,716 6,452
MEZCZYZNi (4-1008) 65,685 6,620 0,469 10,639
Wyksztalcenie
$rednie (n=768) 64,447 6,080
———— 66.833 6813 | ~1104 | 0,000
Wyksztalcenie $rednie
kobiety (n=165) 64, 152 6,482
MEQZCZYZNI (4-s568) 64,614 5,951 0,411 0,681
Wyksztalcenie wyzsze
kobiety (n=337) 66,53 1 6,288
MQZCZYZN (4-420 66,983 7,121 0,843 0,399

Oznaczenia: Z — wynik testu istotnosci r6znic U Manna-Withneya; p - poziom istotnosci

Zrédto: badania wiasne (N=1566)

Badajac zaleznosci pomigdzy wiekiem, a poziomem moty-
wacjl osiagnig¢, stwierdzono slaby zwigzek. Otrzymany wspol-
czynnik korelacji jest w prawdzie istotny na poziomie 0,03, ale sa-
ma zalezno$¢€ jest nic nieznaczaca.

Wykres 5. Rozrzut wynikow motywacji osiagni¢¢ na tle wieku badanych

Motywacja osiagnie¢
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Zrédto: badania wiasne (N=1517)
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Analizujac zwiazek pomigdzy motywacja osiagnie¢ a wie-
kiem w grupach kobiet i mgzczyzn oraz osob z wyksztalceniem
srednim 1 wyzszym, réwniez nie stwierdzono istotnych zaleznoSci.
Wyjatek stanowi grupa funkcjonariuszy z wyzszym wyksztatce-
niem, gdzie dodatnia korelacja $wiadczy o tym, ze im wyzszy wiek
badanych tym wzrasta poziom motywacji osiagni¢¢. Wynik ten jest
istotny na poziomie nizszym niz 0,05, jednakze zalezno$¢ jest staba.

Tabela 5. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagnige¢ a wiekiem w

zalezno$ci od pflci i poziomu wyksztalcenia

Wiek vs. Motywacja osiggnieé

a zmienne niezalezne rxy)” o p=

ogdtem (,-1517 0,056 0,3 0,030
Pte¢

kobiety (=495 0,065 0,4 0,148
mezezyzni (y—o67) 0,039 0,1 0,230
Wyksztatcenie

srednie (733 -0,016 0,0 0,667
WYZSZ€ (1-767) 0,071 0,5 0,048

Oznaczenia™: 1(X,Y) — wspolczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacej zwiazek, p< —

poziom istotno$ci

Zrédlo: badania wiasne (N=1517)

3.2.2. Motywacja osiagni¢¢ a zmienne stuzbowe

Badania nie wykazaly zwiazku pomigdzy poziomem moty-
wacji osiagnig¢ a latami przepracowanymi w Stuzbie Wigziennej

(r=0,017; p<0,154).
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Wykres 6. Rozrzut wynikoéw motywacji osiagnig¢ na tle stazu stuzby

Motyw_osiagnie¢ = 65,604 + ,02459 * Staz
Korelacja: r(X,Y) = 0,01681 p= 0,514
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Zrédto: badania wiasne (N=1507)

Skorelowano takze wyniki motywacji osiagnig¢ ze stazem,
uwzgledniajac pte¢ badanych oraz rodzaj kontaktow z osobami po-
zbawionymi wolno$ci. Wspodtczynniki korelacji w poszczegdlnych
grupach prezentuje ponizsza tabela. Otrzymane wyniki nie sa istot-
ne pod wzgledem statystycznym, dlatego stwierdza si¢ brak zwiaz-
ku pomigdzy stazem pracy a poziomem motywacji.

Tabela 6. Sita zwiazku pomi¢dzy poziomem motywacji osiagni¢é a stazem shuz-

by w zalezno$ci od plci i wyksztalcenia

Staz vs. Motywa.cja os'iqgnigé r(X,Y)" % p<
a zmienne niezalezne

ogotem (,-1507) 0,017 0,0 0,514
Ple¢

kobiety =492 -0,002 0,0 0,965
MEQZCZYZNI (4-958) 0,033 0,1 0,306
Wyksztatcenie

$rednie (;,-732 -0,019 0,0 0,603
WYZSZE (1-762) -0,011 0,0 0,772

Oznaczenia”: 1(X,Y) — wspdlczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacej zwiazek, p< —

poziom istotno$ci

Zrédto: badania wiasne (N=1507)
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Funkcjonariusze pracujacy w bezposrednim kontakcie z
osobami pozbawionymi wolnosci wykazuja istotnie nizszy poziom
motywacji osiagni¢c.

Tabela 7. Zréznicowanie wynikow motywacji osiagni¢¢ w zaleznosci od rodzaju
kontaktu

Zmienna . . "
(kontakt z osadzonymi) Srednia Odch.sta. Z p<
bezposredni (,-1245) 65,527 6,651
pOéredni (n=353) 66’ 147 6’476 _2a106 0,035

Oznaczenia: Z — wynik testu istotno$ci r6znic U Manna-Withneya; p< — poziom istotnosci

Zrédto: badania wiasne (N=1598)

Nizszy poziom motywacji osiagni¢¢ w grupie funkcjonariu-
szy pracujacych w kontakcie bezposrednim spowodowany jest
wigksza liczba osob uzyskujacych wyniki mieszczace si¢ w prze-
dziale niskim i §rednim w poréwnaniu z funkcjonariuszami kontak-
tujacymi si¢ z wigzniami w sposob ograniczony lub wcale (patrz
wykres ponizej). Prawdopodobnie réznice wynikaja z tego, ze
wsrod osob rzadziej kontaktujacych si¢ z osobami pozbawionymi
wolnosci sa kierownicy, specjaliSci z inspektoratow, czyli osoby
piastujace wyzsze stanowiska stuzbowe, ktore osiagngli dzigki du-
zym ambicjom, co przeklada si¢ na uzyskiwane przez nich rezultaty
swiadczace o wyzszym poziomie motywacji osiagnigc.
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Wykres 7. Rozktad odsetkowy wynikéw pomiaru motywacji osiagnie¢ w zalez-
nosci od rodzaju kontaktu funkcjonariuszy z osadzonymi

80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% /
0%
bezposredni posredni
= niski 1,12% 0,85%
B Sredni 77,99% 75,64%
wysoKi 20,48% 22,95%
B bardzo wysoki 0,40% 0,57%

Zrédto: badania wiasne (N=1598)

Podzial badanych ze wzgledu na specyfik¢ czynnosci stuz-
bowych ujawnil, ze najwyzszy poziom motywacji osiagni¢¢ uzy-
skuja funkcjonariusze wykonujacy na co dzien czynnoS$ci zarzadza-
jaco-kontrolne (inspektorzy, specjalisci okrggowi, kierownicy i do-
wodcy) oraz korekcyjno-wychowawcze (psycholodzy, terapeuci i
wychowawcy). Najnizszy poziom wykazuja funkcjonariusze obstu-
gi (ewidencja, kwatermistrzostwo) 1 administracji (kadry, finanse,
dzial organizacyjno-prawny, stanowiska samodzielne). Najwigkszy
rozstgp wynikéw uzyskala grupa funkcjonariuszy wykonujacych
czynno$ci ochronno-dyscyplinujace, a najmniejszy rozstgp z grupy
pielagnacyjno-lecznicze.

Tabela 8. Statystyki opisowe wynikow motywacji osiagni¢e¢ w zaleznosci od
specyfiki czynnos$ci stuzbowych

S!)(?cyﬁ!(a Srednia Odch. Min. | Max.
czynnosci stuzbowych stand.
ochronno-dyscyplinujace ;,-77¢) 65,312 6,963 45 94
korekcyjno-wychowawcze (,-12s) 67,248 | 6,097 55 80
obstugowo-administracyjne (-4 65,132 6,341 47 83
pielggnacyjno-lecznicze ,-s7 66,526 5,645 56 80
zarzadzajaco-kontrolne -7y 67,275 5,976 52 92

Zrédlo: badania whasne (N=1598)
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Pomiedzy grupami funkcjonariuszy wykonujacych rozmaite
czynno$ci stuzbowe wystgpuja istotne roznice statystyczne (test
Kruskala-Wallisa H=22,523; p<0,0002).

Identyfikacja roznic pomigdzy poszczegdlnymi grupami
wymagata porownan parami, z zastosowaniem nieparametrycznego
testu U Manna-Whitneya. Poréwnania rozpoczgto od grupy z naj-
wyzsza $rednia. | tak, funkcjonariusze realizujacy czynnosci zarza-
dzajaco kontrolne r6znia si¢ istotnie od funkcjonariuszy zajmuja-
cych si¢ obstuga 1 administracja (Z=3,629; p<0,000) oraz zajmuja-
cych si¢ ochrona (Z=3,475; p<0,001). Pozostali funkcjonariusze nie
ro6znia si¢ od personelu zarzadzajacego. Ponadto funkcjonariusze z
pionu wychowawczego wykazuja istotnie wyzszy poziom motywa-
cji osiagnig¢ w poréwnaniu z personelem obslugowo-
administracyjnym (Z=3,029; p<0,002) oraz funkcjonariuszami dzia-
hu ochrony (Z=2,916; p<0,004).

Wykres 8. Skategoryzowany wykres $rednich i odchylen standardowych moty-
wacji osiagni¢¢ w zaleznosci od specyfiki czynnosci stuzbowych

Zmienna: Motywacja osiagnig¢
Test Kruskala-Wallisa: H (4, N= 15698) =22,52260 p =,0002
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Zrédto: badania wiasne (N=1598)
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Wyniki niskie wystepuja wytacznie w grupach funkcjonariu-
szy realizujacych czynno$ci ochronno-dyscyplinujace (1,55%) i
obslugowo-administracyjne (1,07%). Zatem w tych grupach znajdu-
ja si¢ osoby wymagajace statego nadzoru i stymulowania do su-
miennego wykonywania zadan. Natomiast wyniki bardzo wysokie,
swiadczace o bardzo duzym poziomie dazenia do osiagnie¢ za
wszelka ceng, wystepuja wsrdd funkcjonariuszy realizujacych
czynnosci zarzadzajaco-kontrolne (1,75%) oraz z grupy ochronnej
(0,52%). Osoby te maja tak duza motywacje do osiagnigcia sukce-
su, ze moze to im utrudnia¢ wykonywanie zadan stuzbowych. Z
kolei wysoki wynik — optymalny z punktu widzenia efektywnosci
pracy — uzyskuje najwigcej funkcjonariuszy zajmujacych si¢ wy-
chowaniem resocjalizujacym 1 terapia wigzniow (31,20%). W przy-
padku pozostatych grup liczebnos¢ wynikow wysokich jest porow-
nywalna (od 19,30% do 22,22%).
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Wykres 9. Rozktad odsetkowy wynikéw pomiaru motywacji osiagnie¢ w zalez-
nosci od specyfiki czynno$ci stuzbowych
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Zrédto: badania whasne (N=1598)

W analizie grup w zalezno$ci od rodzaju szkolenia najwyz-
sza $rednig uzyskali funkcjonariusze uczestniczacy w szkoleniu
doskonalacym (¢wiczenia zgrywajace Grup Interwencyjnych SW),
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w grupie tej wystepuje rowniez najwigkszy rozstep pomigdzy wyni-
kami minimalnymi i maksymalnymi. Najnizsza $rednia wystepuje
wsrdd stuchaczy kursu oddzialowych dzialu ochrony.

Tabela 9. Statystyki opisowe wynikow motywacji osiagni¢g¢ w zaleznosci od
rodzaju szkolenia

Rodzaj szkolenia Srednia Odch. Min. | Max.
stand.
podoficerskie 661 64,743 6,341 45 91
chorqzych (n=273) 65,425 6,686 48 83
oficerskie (,-371 66,469 6,593 48 83
kurs oddziatowych (,-s3 64,528 7,418 50 89
kurs dowddcoOw (,-s9y 65,742 5,787 52 92
kurs kierownikow (,—g») 68,939 5,761 53 92
szkolenie grup interwencyjnych -4 69,952 8,196 53 94
szkolenie specjalistow okrggowych 07 64,926 | 7,092 47 74

Zrédto: badania wiasne (N=1598)

Pomigdzy funkcjonariuszami uczestnikami szkolenia zawo-
dowego 1 kursow specjalistycznych oraz szkolen doskonalacych
wystepuja bardzo istotne rdznice statystyczne (test Kruskala-
Wallisa H=56,373; p<0,0000).

Wykres 10. Skategoryzowany wykres $rednich i odchylen standardowych moty-
wacji osiagnig¢ w zaleznos$ci od rodzaju szkolenia

Zmienna: Motywacja osiggniec¢
Test Kruskala-Wallisa: H (7, N= 1598) =56,37323 p =,0000
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Zrédto: badania wiasne (N=1598)
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Poréwnania grup parami wykazaty, ze grupy interwencyjne
oraz kierownicy uzyskuja istotnie wyzsze wyniki od pozostatych
grup (patrz ponizsza tabela).

Tabela 10. Zroznicowanie wynikow motywacji osiagni¢¢ w zaleznosci od rodza-
ju szkolenia

Kierownicy GISW

Rodzaj szkolenia VA p< Z p<

podoficerskie 5,939 0,000 4,417 0,000
chorazych 4,566 0,000 3,592 0,000
oficerskie 3,266 0,001 2,616 0,009
kurs oddziatowych 3,846 0,000 3,245 0,001
kurs dowodcow 4,333 0,000 3,492 0,001
szkolenie specjalistow okrggowych 2,200 0,028 2,109 0,035

(’)znaczenia*): Z — wynik testu istotnosci r6znic U Manna-Withneya; p< — poziom istotnosci
Zrbdto: badania wlasne (N=1598)

Ponadto wystegpuje jedna istotna roznica — stuchacze szkole-
nia oficerskiego uzyskuja wyzsze wyniki niz stuchacze szkolenia
podoficerskiego (Z=3,822; p<0,000).

Analizujac rozktady wynikow uzyskanych przez funkcjona-
riuszy uczestniczacych w szkoleniach 1 kursach doskonalacych wi-
da¢, ze wynikéw niskich nie odnotowano wsrod stuchaczy kursow
dowddcow zmiany, kierownikoéw oraz szkolenia grup interwencyj-
nych. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze wyniki bardzo wysokie
(poziom motywacji niesprzyjajacy efektywnosci zadan) uzyskato az
7,14% uczestnikow szkolenia doskonalacego grup interwencyjnych
SW, podobny wynik uzyskato 2,44% kursu kierownikow, 1,15%
szkolenia podoficerskiego oraz 1,12% kursu dowddcow. Natomiast
optymalny poziom — wyniki wysokie — najczgsciej wystgpuje wsrod
stuchaczy kursu kierownikow (29,27%), a najrzadziej wsrod stu-
chaczy kursu dowodcow (15,73%).
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Wykres 11. Rozktad odsetkowy wynikoéw pomiaru motywacji osiagni¢¢ w zalez-
nosci od rodzaju szkolenia
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Oznaczenia grup:
1 Szkolenie podoficerskie 5 Kurs dowodcow
2 Szkolenie chorazych 6 Kurs kierownikow
3 Szkolenie oficerskie 7 Szkolenie grup interwencyjnych SW
4 Kurs oddzialowych 8 Szkolenie specjalistow OISW

Zrédto: badania wiasne (N=1598)

-99 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

3.2.3. Motywacja osiagni¢¢ a efekty szkolenia zawodowego
funkcjonariuszy

Zmiany stuzbowego statusu uzaleznione sa od podnoszenia
kwalifikacji i doskonalenia zawodowego'®. Zatem mozliwos¢
awansowania na wyzszy stopien lub stanowisko moze przyczyniac¢
si¢ do rozbudzania aspiracji perfekcjonistycznych i wzrostu pozio-
mu motywu osiagni¢¢. Rowniez szkolenie funkcjonariuszy nasta-
wione jest migdzy innymi na wzbudzanie motywacji do rozwijania i
utrzymywania zdolno$ci psychofizycznej do pelnienia stuzby w
formacjach uzbrojonych.

Celem zaprezentowanych tutaj badan byto okreslenie zwiaz-
ku pomigdzy motywacja osiagni¢¢ funkcjonariuszy pionu ochron-
nego Stuzby Wigziennej z efektami ich szkolenia. Za wskaznik
efektywnosci wyszkolenia uznano uzyskiwane przez stuchaczy
oceny egzaminacyjne dokumentowane w protokotach egzaminacyj-
nych. Pytanie postawione przed badaniami brzmiato: Czy wyso-
kiemu poziomowi motywacji osiagnig¢ stuchaczy szkoty podoficer-
skiej towarzysza wyzsze oceny koncowe z przedmiotow obejmuja-
cych wychowanie fizyczne i samoobrong, techniki interwencyjne
oraz wyszkolenie strzeleckie? Jako odpowiedz na pytanie sformu-
towano hipotezg twierdzaca, gdyz specyfika motywu osiagnigé wia-
ze sig z checia bycia najlepszym oraz potrzeba rywalizacji w grupie
i dazeniem do uzyskiwania wysokich lokat'’, co w przypadku szko-
lenia zawodowego moze si¢ przektadac sig¢ na ambicje uzyskiwania
dobrych ocen podczas egzamindéw i zaliczen. Stwierdzono bowiem,
ze uczniowie o podobnych zdolno$ciach, a r6zniacy si¢ motywacja
osiagnig¢, beda uzyskiwali rézne wyniki w nauce. Ci z wyzszym
poziomem motywacji osiagni¢¢ czgsciej uzyskuja lepsze oceny 1
wykazuja wigksze zainteresowanie zajeciami szkolnymi'®.

Program szkolenia podoficerskiego Stuzby Wigziennej

funkcjonariuszy pionu ochronnego przewiduje wyszkolenie nie-
zbedne do dzialania w sytuacjach ekstremalnych. W dzialaniach

' M. Golebiowski, Funkcjonariusz SW — praca czy wyzwanie?, [w:] Stuzba
wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W. Ambro-
zik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 145.

"7 R. Koestner, D.C. McClelland, Perspectives of Competence Motivation [w:]
Handbook of Personality. Theory and Research, (red.) L.A. Pervin, London
1990, s. 527-548.

' J. Gracz, T. Sankowski, Psychologia sportu, Poznan 2000, s. 135.
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tych funkcjonariusze musza wykazac¢ si¢ wysoka sprawnoscia fi-
zyczng 1 umiejgtnosciami specjalnymi. W tym celu prowadzone sa
migdzy innymi zajegcia z samoobrony, dziatan interwencyjnych oraz
szkolenie strzeleckie'®. Efektem szkolenia w ramach tych przedmio-
tow ma by¢ doprowadzenie do tego, aby absolwenci szkoty podofi-
cerskiej, przestrzegajac zasad praworzadnosci i humanitaryzmu,
sprawnie stosowali §rodki przymusu bezposredniego, techniki sa-
moobrony i sitowe dziatania interwencyjne oraz uzywali broni pal-
nej. Dotyczy to zreszta wszystkich funkcjonariuszy niezaleznie od
dziatu stuzby i korpusu, jednakze w szczegdlnosci odnosi si¢ do
funkcjonariuszy dzialu ochrony, a zwtaszcza pracujacych z osadzo-
nymi stwarzajacymi powazne zagrozenie dla bezpieczenstwa jed-
nostki penitencjarnej lub bezpieczenstwa spotecznego, czyli tzw.
,wiezniami niebezpiecznymi™*’. Oprocz przedmiotdw przygotowu-
jacych do dziatania w sytuacjach ekstremalnych funkcjonariusze
nabywaja wiedzg¢ 1 umiejetnosci umozliwiajace im wilasciwe reali-
zowanie czynnosci stuzbowych w systemie penitencjarnym. Przed-
miot ,,Zagadnienia penitencjarne” obejmuje wiedzg z zakresu celow
oraz elementarnych zasad wykonywania kary pozbawienia wolno-
$ci, metod wptywu na osadzonych, typologii zaktadow karnych oraz
innych przepisOw wykonawczych. Z kolei przedmiot ,,Zagadnienia
bezpieczenstwa” zawiera omowienie procedur ochronnych, realiza-
cje czynno$ci zgodnie z zasadami bezpieczenstwa, postgpowanie
funkcjonariusza w réznych sytuacjach stuzbowych zaréwno w nor-
malnym toku stuzby, jak 1 w przypadku zdarzen nadzwyczajnych.
Szkolenie konczy sig uzyskaniem zaliczen ze wszystkich przedmio-
tow objetych programem oraz ztozeniem egzamindw przed komisja
egzaminacyjng sktadajaca si¢ z wykladowcow oraz przedstawicieli
odpowiednich biur Centralnego Zarzadu Zaktadéw Karnych. Po-
nadto na zakonczenie szkolenia funkcjonariusze przystepuja do te-
stu koncowego skladajacego si¢ z czgsci teoretycznej, obejmujace;j
wiedzg¢ ze wszystkich przedmiotéw oraz zadania praktycznego,
obejmujacego zadanie z zakresu swojej specjalnosci.

' Por. Zarzadzenie Dyrektora Generalnego SW z dnia 21 grudnia 2010 r. w
sprawie programow szkolenia wstgpnego, zawodowego oraz specjalistyczne-
go w Shuzbie Wigziennej oraz czasu trwania szkolen [niepublikowane].

1. Wesotowska-Krzysztofek, Szkolenie funkcjonariuszy wieziennych pracujq-
cych z osadzonymi niebezpiecznymi, [w:] Stuzba wiezienna wobec problemow
resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan —
Warszawa — Kalisz 2004, s. 151 i nast.
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W badaniu wzigto udzial 82 mezczyzn funkcjonariuszy z
dzialu ochrony. Wiek badanych wahat si¢ od 20 do 35 lat, $rednia
wieku wyniosta 26 lat i 11 miesiecy. Wyksztatceniem srednim legi-
tymowato si¢ 70 badanych, 10 wyzszym, 2 osoby nie podaly wy-
ksztatcenia. Badania przeprowadzono wsrod stuchaczy szkoty pod-
oficerskiej w Centralnym Os$rodku Szkolenia Stuzby Wigziennej w
Kaliszu (3 plutony specjalizacji ochronnej). Badania byty dobro-
wolne, bez zachowanej anonimowosci, gdyz respondent ujawniat
swoj numer w dzienniku, wpisujac go na wykonanym tescie. W
celu zbadania sily zwiazku miedzy motywacja osiagni¢¢ a efektami
szkolenia zawodowego zastosowano metode korelacyjna, wykorzy-
stujac wspotczynnik korelacji r-Pearsona. W pierwszej fazie badan
zmierzono poziom motywacji osiagni¢¢. Respondenci na kwestio-
nariuszu podawali swoj numer w dzienniku, dzigki czemu mozna
byto poréwna¢ wyniki z pdzniejszymi ocenami szkolenia. Nastgp-
nie otrzymane wyniki testu skorelowano z ocenami koncowymi
badanych z przedmiotéw: 1) wychowanie fizyczne z elementami
samoobrony, 2) techniki dziatan interwencyjnych i 3) szkolenie
strzeleckie, 4) zagadnienia penitencjarne, 5) zagadnienia bezpie-
czenstwa. Ponadto dla celéw kontrolnych wyniki testu motywacji
osiagnie¢ skorelowano ze 6) Srednia ocen uzyskanych z calosci
szkolenia oraz 7) liczba punktéw w pisemnym tescie koncowym.

Badania wykazaty brak zalezno$ci pomigdzy poziomem mo-
tywacji osiagni¢¢ funkcjonariuszy a ocenami uzyskanymi przez
nich z przedmiotu ,,Wychowanie fizyczne z elementami samoobro-
ny”. Ujemna warto$¢ wspotczynnika korelacji wskazuje na odwrot-
na, cho¢ bardzo staba zalezno$¢ oznaczajaca, ze wyzszemu pozio-
mowi motywacji czasami towarzysza gorsze oceny z wychowania
fizycznego. W przypadku przedmiotu ,,Techniki dziatan interwen-
cyjnych”, zagadnienia penitencjarne oraz $redniej ze wszystkich
uzyskanych przez sluchacza ocen szkolenia, korelacje z motywacja
osiagnieC sa stabe 1 wskazuja na nic nieznaczace zaleznosci.

Natomiast bardzo istotna pod wzglgdem statystycznym za-
lezno$¢ wystgpuje pomigdzy motywacja osiagni¢é a ocena ze szko-
lenia strzeleckiego. Korelacja pomigdzy zmiennymi jest umiarko-
wana, gdzie blisko 22% wariancji wyjasnia sitl¢ zwiazku migdzy
zmiennymi. Korelacja niska, wskazujaca na zalezno$¢ wyrazna lecz
mala, wystgpuje rowniez pomigdzy motywacja osiagni¢¢ a wyni-
kami testu koncowego z teorii penitencjarnej — nieco ponad 5%
wariancji wyjasnia sit¢ zwiazku migdzy tymi zmiennymi.

- 102 -



3. Motywacja osiagnig¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

Tabela 11. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagni¢¢ a ocenami
szkolenia funkcjonariuszy stuzby wigziennej

Wyniki szkolenia r(X,Y)*) % p<
Techniki dziatan interwencyjnych 0,067 0,4 0,549
Zagadnienia bezpieczenstwa 0,030 0,1 0,792
Szkolenie strzeleckie 0,466 21,7 0,000
Wychowanie fizyczne z samoobrona -0,012 0,0 0,918
Zagadnienia penitencjarne -0,115 1,3 0,303
Srednia ocen 0,127 1,6 0,255
Test koncowy 0,225 5,1 0,042

Oznaczenia™: 1(X,Y) — wspolczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacej zwiazek, p< —
poziom istotnosci

Zrédto: badania wasne (N=82)

Zatem hipoteza o zwiazku motywacji osiagni¢¢ z wynikami
szkolenia potwierdzita si¢ czgSciowo. Dotyczy to zwlaszcza ocen z
przedmiotéw ocenianych bezposrednio przez wykltadowcow, w
przeciwienstwie do testu, czy wynikdéw strzelania. Jezeli chodzi o
przedmioty o charakterze sprawnosciowym nalezy zwrdci¢ uwage,
ze funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej charakteryzuje stosunkowo
niski potencjat motoryczny”' i przejawiaja oni niski poziom aktyw-
nosci fizycznej™ w porownaniu z populacja generalnga. Sprawnosé¢
fizyczna jest przeciez powigzana z funkcjonowaniem psychicznym
— nie bez znaczenia méwi sig¢ o sprawnos$ci psychofizycznej funk-
cjonariuszy. Wedtug badan R. Pokleka sposrdd 29 analizowanych
zmiennych osobowos$ciowych funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej
zmierzonych testami psychologicznymi, az 19 koreluje istotnie z
poziomem sprawnosci fizycznej zmierzonej Migdzynarodowym
Testem Sprawnosci Fizycznej. Wsrod cech osobowosci, ktore moga
wplywac¢ na uzyskiwanie nizszych ocen ze szkolenia, mimo wyso-
kiego poziomu ambicji, na uwage zastuguje niska odpornos¢ emo-

2 M. Kuswik, Ocena poziomu sprawnosci fizycznej funkcjonariuszy stuzby wie-
ziennej na podstawie Miedzynarodowego Testu Sprawnosci Fizycznej, [w:]
Wspotczesne kierunki rozwoju kultury fizycznej w formacjach obronnych. Tom
5, (red.) R.M. Kalina, K. Klukowski, K. Jedrzejak, A. Kaczmarek, Warszawa
2000, s. 145-153.

** P. Lapinski, Aktywnos¢ fizyczna funkcjonariuszy stuzby wieziennej, [w:] Stuz-
ba wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W. Am-
brozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 237-244.

- 103 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

cjonalna oraz podwyzszony poziom neurotyzmu, ktére wspotwy-
stgpuja z nizsza sprawnoscia ﬁzyczn423.

Ponadto jak wykazaty badania funkcjonariusze o nizszej
sprawnos$ci znacznie czesciej dzialaja impulsywnie, sa bardziej po-
budliwi i przejawiaja wyzszy poziom leku jako aktualnego stanu®*.
Wysoki poziom motywacji osiagnie¢ nie jest zatem wystarczajacym
czynnikiem uzyskania dobrej oceny, gdy na wykonanie zadania
wplywaja inne zmienne osobowosciowe. Natomiast z pewnoscia
sama ambicja nie wystarczy w przypadku przedmiotéw ,,Wycho-
wanie fizyczne z samoobrona” lub ,, Techniki dziatan interwencyj-
nych”, gdy funkcjonariusz wykazuje si¢ nizszym poziomem spraw-
nosci fizycznej. Moze by¢ tak, zwlaszcza u funkcjonariuszy nieco
stabszych fizycznie, ze w sytuacjach napigcia emocjonalnego, a do
takich nalezy z pewnoscia sytuacja egzaminacyjna, ambicja odcho-
dzi na dalszy plan a ujawniaja si¢ inne cechy osobowosci utrudnia-
jace sprawne zaprezentowanie techniki i wykonanie zadania w spo-
sob zaslugujacy na uzyskanie dobrej oceny z samoobrony, czy in-
terwencji.

Analogicznie do sytuacji zawoddéw sportowych zbyt wysoki
poziom motywacji osiagni¢¢ i nieadekwatne do mozliwosci aspira-
cje do osiagania sukcesOw wplywaja na frustracj¢ i staba realizacje
zadan ruchowych przez sportowcow, ktorzy jednoczesnie moga
przejawia¢ tendencje do unikania porazki®. Zalezno$¢ mozna od-
nies¢ rowniez do sytuacji szkoleniowej, gdzie funkcjonariusz ma
przed wykladowca lub komisja egzaminacyjna zademonstrowaé
swoja wiedzg 1 umiejetnosci. By¢ moze w takim przypadku zbyt
duza motywacja do osiagnigcia sukcesu wrecz przeszkadza w pra-
widlowym wykonaniu zadan egzaminacyjnych, a komisja lub wy-
ktadowca wptywaja deprymujaco na zdajacych stuchaczy. Podobnie
jak w przypadku zawodnikow, ktorym sama obecno$¢ na trybunie

3 R. Poklek, Zwiqzki sprawnosci fizycznej z osobowosciq na przykladzie funk-
cjonariuszy stuzby wieziennej, [w:] Aktywnos¢ ruchowa, edukacja i zdrowie w
kontekstach proobronnych, (red.) M. Marcinkowski, M. Sokotowski, Poznan
2003, s.

* R. Poklek, Sprawnos¢ fizyczna a wybrane cechy osobowosci funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej, [w:] Stuzba wiezienna wobec problemow resocjalizacji
penitencjarnej, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz
2004, s.

» J. Gracz, T. Sankowski, Psychologia aktywnosci sportowej, Poznan 2007, s.
176
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sportowej, profesjonalistow (selekcjoneréw, trenerow i ekspertow)
moze wplywaé na jako$¢ ich wystepu®.

Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze hipoteza o zwiazku moty-
wacji osiagnie¢ a uzyskanymi wynikami w nauce znajduje czgscio-
we potwierdzenie — osoby z wysokim poziomem motywacji osia-
gnig¢ uzyskuja lepsze oceny (egzamin strzelecki) i wigksza liczbe
punktow (test koncowy ogdlno-penitencjarny). Powstaje zatem py-
tanie, dlaczego w przypadku tych ocen nie zachodza zjawiska, o
ktorych wspomniano w poprzednich akapitach, zaburzajace zwia-
zek motywacji studenta z jego ocenami.

By¢ moze zbyt krotki okres szkolenia jest przeszkoda w
utrwaleniu wiedzy teoretycznej, czynno$ci praktycznych, czy na-
wykoéw ruchowych. Czas trwania szkolenia wydaje si¢ wystarczac
zaledwie do zapoznania si¢ z materiatem i technikami pracy, jest
natomiast niewystarczajacy na przyswojenie, czg¢sto zupelnie no-
wych 1 skomplikowanych umiejgtnosci. Rzeczywisty potencjat
funkcjonariusza stanowi takie opanowanie nauczanego materiatu, a
zwlaszcza umiejetnosci, zeby staly si¢ one zautomatyzowanym od-
ruchem, a to wymaga wielokrotnego powtarzania przez dtugi czas.
Tak wigc mimo duzego zaangazowania, ambicji i silnej motywacji
do sprostaniu wymaganiom — zbyt krotki czas nie pozwala na osia-
gnigcie satysfakcjonujacych ocen koncowych. W przypadku szko-
lenia strzeleckiego stuchacz zanim przystapi do egzaminu polegaja-
cego na strzelaniu z wylosowanej jednostki broni, odbywa w trakcie
trwania szkoty podoficerskiej kilkanascie strzelan ¢wiczebnych z
tych jednostek broni. W przypadku innych przedmiotéw teoretycz-
nych, interwencji, czy samoobrony, praktyczne przygotowanie si¢
do egzaminu, mimo udostgpnionej biblioteki, czytelni, obiektow
sportowych 1 konsultacji czas na nauk¢ wydaje si¢ by¢ niewystar-
czajacy.

Innym watkiem, podejmowanym tutaj przez autora opraco-
wania z bardzo duza ostroznos$cia, jest sposob oceniania stuchaczy
przez wykladowcow. Mozna postawi¢ tezg, ze by¢ moze to meto-
dyka egzaminowania wywiera istotny wplyw na uzyskiwane oceny,
a to przektada si¢ na brak zalezno$ci wysokiej motywacji osiagnigé
z wyzszymi stopniami szkolnymi. Wydaje sig, ze zmienna, wpltywa-

* N.B. Cottrell, Performance in the presence of other human beings: mere
presence, audience and affiliation effects, [w:] Social facilitation and imita-
tive behaviour, (red.) E.C. Simmel, R.A. Hope, G.A. Milton, Boston 1968, s.
91-110.
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jaca na wzajemne relacje migdzy ambicjami a ocenami, moze by¢
»czynnik ludzki” — subiektywizm oceniania wyktadowcy oraz ko-
misji egzaminacyjnej. Oceng koncowa z wychowania fizycznego z
elementami samoobrony wystawia trzyosobowa komisja, a oceny
nie sa wystawiane od razu, ale dopiero po zaprezentowaniu si¢
wszystkich shuchaczy z danego plutonu. W takiej procedurze ujaw-
niaja si¢ putapki oceniania — ocenianie jednego funkcjonariusza na
tle innych oraz subiektywny odbidr czlonkéw komisji. Przyktado-
wo, tak samo zaprezentowana technika przez jednego funkcjonariu-
sza moze by¢ oceniona wyzej lub nizej, w zaleznosci od poziomu
przygotowania catego plutonu. Nie bez znaczenia ma rowniez ko-
lejno$¢ podchodzenia do egzaminu i zwiazane z tym znieksztatcenia
obiektywnego postrzegania zwigzane z wrazeniami spotecznymi
(efekt kontrastu, efekt pierwszenstwa, efekt swiezosci). Z kolei za-
liczenie z przedmiotu ,, Techniki dziatan interwencyjnych” odbywa
si¢ po zakonczonych zajgciach i jest wypadkowa ocen czastkowych
wystawianych przez nauczyciela — tutaj rowniez zachodza opisane
wyzej putapki oceniania®’.

,Czynnik ludzki” w ocenianiu w przypadku egzaminu strze-
leckiego jest ograniczony poprzez procedur¢ minimalizujaca su-
biektywizm komisji egzaminacyjnej lub wyktadowcy. Koncowa
ocena z egzaminu jest zaokraglona Srednia arytmetyczng z trzech
ocen: pisemnego testu z przepisdéw uzycia broni, budowy jednostek
broni 1 teorii strzelania oraz dwukrotnego strzelania z wylosowa-
nych przez egzaminowanego jednostek broni. Dodatkowo dla za-
chowania anonimowosci stuchacze maja przydzielone numery, kto-
re figuruja zamiast nazwisk w tabelarycznym zestawieniu egzami-
nacyjnym. Kontrola trafien w tarcze odbywa si¢ w obecnosci in-
nych zdajacych, co wyklucza subiektywizm, czy manipulowanie
ocenami. O istotnym wptywie czynnika ludzkiego na badane zalez-
nos$ci pomigdzy motywacja a ocenami moze $wiadczy¢ rowniez
pozytywna, cho¢ nizsza, korelacja punktow uzyskanych w tescie
koncowym. Test sktada si¢ z pytan zamknigtych, z sugerowanymi
kilkoma odpowiedziami, z ktérych tylko jedna jest wiasciwa, za
poprawna odpowiedz stuchacz uzyskuje jeden punkt. Czg$cia prak-
tyczna testu jest wypetnienie stosowanej na swoim stanowisku do-

7 R. Poklek, Achievement motivation and results of physical and shooting
training for prison service officers of protective unit, [w:] Physical activity
and health promotion in the military environment, (red.) A. Kaiser, A. Tom-
czak, Warszawa 2011.
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kumentacji — ta czg$¢ oceniana jest przez komisj¢ sprawdzajaca test
w skali od 1 do 6. By¢ moze ta ostatnia cz¢$¢, oceniana przez komi-
sj¢ w minimalnym stopniu, ale jednak wplywa na koncowy wynik.
Stad istotne pod wzglgdem statystycznym korelacje wynikow testu
koncowego z motywacja osiagnie¢ sa jednak nizsze, w porownaniu
z ocenami z egzaminu strzeleckiego.

3.2.4. Motywacja osiagni¢¢ a wlasciwosci psychofizyczne

Kazdy funkcjonariusz Stuzby Wigziennej oprocz wiasci-
wych kompetencji zawodowych i wiedzy powinien charakteryzo-
waé si¢ odpowiednimi cechami osobowos$ci. Ponadto realizacja
zadan stuzbowych wymaga dobrego stanu zdrowia i niezbgdnej
sprawnos$ci fizycznej z uwagi na wyczerpujacy charakter czynno-
§ci®®. Takie potaczenie warunkuje prawidlowe wykonywanie co-
dziennych czynno$ci stuzbowych oraz odporno$¢ na dzialajace
permanentnie czynniki stresogenne. Skuteczno$¢ dziatania polega
bowiem na uzyskiwaniu optymalnych efektow poprzez wykorzy-
stanie energii psychicznej i fizycznej. Nie mozna rozwazaé fizycz-
nej strony rozwoju cztowieka w oderwaniu od jego psychiki*’. Po-
nizej zaprezentowane zostang analizy zwiazku motywacji osiagnig¢
funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej ze sprawnoscia fizyczng i in-
nymi wlasciwosciami psychicznymi.

3.2.4.1. Motywacja osiagnie¢¢ a sprawnos¢ fizyczna

Specyfika $rodowiska spolecznego w jakim pracuja funk-
cjonariusze (agresja i inne patologiczne zachowania osadzonych)
wymaga permanentnego podnoszenia sprawnosci fizycznej, nie
tylko w okresie poczatkowym stuzby podczas szkolen, ale przez
cate zawodowe (i nie tylko) zycie. Dalsze utrwalanie 1 rozwijanie
sprawnos$ci 1 umiejgtnosci samoobrony moze nastapi¢ w toku pet-

¥ K. Jedrzejak, Wybrane aspekty naboru i szkolenia funkcjonariuszy [w:] Na-
bor i szkolenie funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej w polskim systemie peni-
tencjarnym. Diagnoza, ocena, prognoza, Kalisz 1995, s. 63-64.

¥ K. Jedrzejak, Rozwiqzywanie sytuacji konfliktowych w stizbie wieziennej za
pomocq przymusu prawnego — aspekt edukacyjny ,.Zeszyty Naukowe. Pogla-
dy i doswiadczenia”, WSO im. T. Kosciuszki, Wroctaw 1997, s. 203.
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nienia stuzby, jest jednak uzaleznione od witasnego, emocjonalnego
stosunku do kultury fizycznej™.

Kwestie dotyczace sprawnosci fizycznej funkcjonariuszy
staly si¢ juz tematem dyskusji i badan®'. Badania objely réwniez
zwiazki sprawnos$ci fizycznej z wybranymi cechami osobowosci
funkcjonariuszy SW, ktore wykazaty korzystne z punktu widzenia
stuzby, zwiazki miedzy sprawnoscia fizyczng a poziomem neuroty-
zmu, motywacji emocjonalno-racjonalnej, pobudliwo$ci emocjo-
nalnej, sktonnos$ci do odwetu, nasilenia sklonnosci agresywnych

oraz lgku jako przezywanego stanu*’.

Zaktadajac jedno$¢ biopsychospoteczna cztowieka, ksztat-
towanie si¢ osobowosci jak 1 ksztattowanie si¢ cielesno$ci odzwier-
ciedla dziatanie gendw 1 natury oraz kultury i srodowiska w jakim
przebiegaja owe procesy>. ,,Wychodzac z zalozenia, ze kultura
zaklada fizyczne istnienie cztowieka, istota kultury fizycznej polega

301, Pekrol, Uwarunkowania sprawnosci fizycznej funkcjonariuszy w jednost-
kach penitencjarnych, [w:] Wieziennictwo — Nowe wyzwania, (red.) B. Hotyst,
W. Ambrozik, P. Stepniak, Warszawa — Poznan — Kalisz 2001, s. 796-797.

' Por.: A. Kaczmarek, Przygotowanie obronne funkcjonariuszy Shizby Wie-
ziennej, [w:] Ukierunkowane przygotowanie obronne, (red.) R.M. Kalina, A.
Kaczmarek, Warszawa 1997, s. 47-58; A. Kaczmarek, Spoleczne i pragma-
tyczne uwarunkowania rozwoju kultury fizycznej w stuzbie wieziennej, [w:]
Wspolczesne kierunki rozwoju kultury fizycznej w formacjach obronnych t. 5,
(red.) R.M. Kalina, K. Klukowski, K. Jedrzejak, A. Kaczmarek, Warszawa
2000, s. 101-114; M. Kuswik, Ocena sprawnosci fizycznej funkcjonariuszy
stuzby wieziennej na podstawie Miedzynarodowego Testu Sprawnosci Fizycz-
nej [w:] Wspolczesne kierunki rozwoju kultury fizycznej w formacjach obron-
nych t. 5, (red.) R.M. Kalina, K. Klukowski, K. Jedrzejak, A. Kaczmarek,
Warszawa 2000, s. 145-153; Rakowski A., Siwko F., Jedrzejak K., Poziom
sprawnosci fizycznej i intensywno$¢ wysitku funkcjonariuszy shuzby wig-
ziennej, [w:] Wspolczesne kierunki rozwoju kultury fizycznej w formacjach
obronnych t. 5, (red.) R.M. Kalina, K. Klukowski, K. Jedrzejak, A. Kaczma-
rek, Warszawa 2000, s. 140-144; P. Lapinski, Aktywnos¢é ruchowa funkcjona-
riuszy Stuzby Wieziennej — rola, poziom i obecne potrzeby, [w:] Kultura fi-
zyczna w wojsku w dobie przemian, (red.) M. Sokotowski, Poznan 2002.

32 R. Poklek, Sprawnos¢ fizyczna a wybrane cechy osobowosci funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej, [w:] problemow resocjalizacji penitencjarnej, (red.) W.
Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s. 227-236; R. Po-
klek, Zwiqzki sprawnosci fizycznej z osobowosciq na przyktadzie funkcjona-
riuszy Stuzby Wieziennej, [w:] Aktywnos¢ ruchowa, edukacja i zdrowie w
(kon)tekstach proobronnych, (red.) M. Marcinkowski, M. Sokotowski, Po-
znan 2003, s. 68-75.

¥ Por. L.A. Pervin, Psychologia osobowosci, Gdansk 2002.
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na ksztalttowaniu cech osobowosciowych, ktore przejawiaja si¢ w
trakcie aktywnosci ruchowej oraz rozwijaniu sprawnosci fizycznej

jednostki™*.

Sprawno$¢ fizyczna (ruchowa, motoryczna) — rozumiana ja-
ko caloksztalt zdolno$ci 1 umiejetnosci cztowieka umozliwiajacych
efektywne wykonywanie wszelkich zadan ruchowych jest pojeciem
bardzo szerokim, wiazacym si¢ z calym organizmem, a nie tylko z
aparatem ruchowym. Jest to aktualna mozliwos$¢ sprostania wyma-
ganiom motorycznym, decydujacym o zaradnosci cztowieka®. Do
elementow warunkujacych wysoka sprawnos$¢ oprocz dobrego stanu
zdrowia, duzej sity 1 wytrzymatos$ci zalicza si¢ rowniez osobowo-
sciowe wiasciwosci cztowieka, takie jak zdolno$¢ do eliminowania
napig¢ psychicznych, oceng wlasnych mozliwosci oraz umiejgtno$¢
wspotzycia w zespole. Tak rozumiana sprawnos$¢ opiera si¢ na
trzech filarach: moc (by¢ w stanie wykonac), umie¢ (mie¢ opano-
wane czynnos$ci), chcie¢ (wykazywaé zaangazowanie w realizacje
zadania), a ten ostatni filar wiaze si¢ z procesami motywacyjnymi,
wola i uporczywoscia dazenia do koficowego rezultatu®®. Moze
wigc mie¢ zwigzek z motywacja osiagnig¢, ktora wlasnie odpowia-
da za wol¢ pokonywania trudnosci.

Calosciowe rozumienie pojgcia sprawnosci uwzglednia za-
rowno aspekty cielesne, psychiczne jak 1 spoteczne. Dzigki temu
sprawnos¢ fizyczna zbliza si¢ do krggu znaczeniowego pojgcia
zdrowia w ogdle”’. Pojecie zdrowia przyjete przez Swiatowa Orga-
nizacj¢ Zdrowia oznacza pelny dobrostan fizyczny, umystowy i
spoteczny, a nie tylko nieobecnos$¢ choroby czy kalectwa. Jest to
definicja bgdaca wypadkowa wielu definicji wynikajaca z dazenia
do cato$ciowego ujgcia zdrowia somatycznego 1 psychicznego jed-
nostki. Kfadzie ona gléwny nacisk na réwnowage fizyczna w
aspekcie organizmu, na stan przyjemnosciowy w sferze psychicznej

* 0. Milsztejn, Kultura fizyczna a osobowosé, [w:] Kultura fizyczna w katego-
riach wartosci, (red.) Z. Krawczyk, Warszawa 1989, s. 69.

* Por. J. Drabik, Sprawnos¢ fizyczna i jej testowanie u miodziezy szkolnej,
Gdansk 1992; W. Osinski, Zarys teorii wychowania fizycznego, Poznan 2000.

% R. Przyweda, J. Dobosz, Kondycja fizyczna polskiej mlodziezy, Warszawa
2003, s. 14-16.

*7J. Szopa, E. Mleczko, S. Zak, Podstawy antropomotoryki, Warszawa — Kra-
kow 1996, s. 43-47.
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i konformizm w kontekscie spotecznym®®. Oznacza to, ze aktyw-
no$¢ cztowieka nalezy charakteryzowa¢ przynajmniej na trzech
plaszczyznach: biologicznej, psychologicznej 1 socjologiczne;.
Mozna zatem wnioskowaé, ze zjawisko zachodzace w ktorejkol-
wiek z nich bedzie powodowato okreslone zjawiska na pozostatych.
Jednak zaistniale zalezno$ci sa bardziej skomplikowane niz zacho-
dzace migdzy nimi zwiazki przyczynowo-skutkowe. Procesy w po-
szczegblnych sferach przenikaja si¢ wzajemnie, a funkcjonowanie
jednostki nie jest wynikiem prostego sumowania wszystkich zja-
wisk zachodzacych w organizmie, psychice i otoczeniu spotecz-
nym. Coraz czg$cie] mowi si¢ o holistycznej wizji cztowieka, ktora
zaktada catosciowe spojrzenie na problematyke zdrowia i sprawno-
$ci z uwzglednieniem wielu aspektow, ptaszczyzn i1 pojawiajacych
si¢ miedzy nimi relacji’”. W efekcie zdrowie to mozliwo$é uzyska-
nia przez czlowieka optymalnej jako$ci zycia we wszystkich sferach
jego aktywnosci®.

W prezentowanym tutaj badaniu wzig¢lo udziat 60 oséb w
wieku od 22 do 31 lat, ktérzy przebywali w Centralnym O$rodku
Szkolenia Stuzby Wigziennej w Kaliszu w charakterze stuchaczy
szkot podoficerskiej 1 oficerskiej. 31 0so6b z dziatu ochrony i 29 z
innych dziatléw. Badanych poinformowano o celu badania i wyrazili
zgode na poddanie si¢ testom psychologicznym. Swoje kwestiona-
riusze kodowali podajac numer plutonu i numer w dzienniku. Bada-
nia zrealizowano w terminie od marca do maja 2001 roku*'. Starano
si¢ sprawdzi¢, czy wystgpuje zwiazek migdzy poziomem sprawno-
sci fizycznej a motywacja osiagnigc.

Badania wykazaty, ze wszyscy badani funkcjonariusze cha-
rakteryzuja si¢ przecigtnym poziomem sprawnosci (Srednia 372
punkty). Istnieje jednak zalezno$¢ pomigdzy sprawnoscia fizyczna a
poziomem motywacji osiagni¢¢. Korelacja wyniosta 1=0,431 1 jest
istotna na poziomie p<0,001. Oznacza to umiarkowana korelacjg i
zaleznos$¢ istotng. Wynik ten $wiadczy o tym, ze ponad 18% wa-

¥ K. Dabrowski, W poszukiwaniu zdrowia psychicznego, Warszawa 1996, s.
20-21.

" J. Formanski, Psychologia. Podrecznik dla szkét medycznych, Warszawa
1998, s. 156-157.

*B.D. Franks, Test sprawnosci fizycznej dzieci i mlodziezy, Poznan 1994, s. 13.

*! Badanie poziomu sprawnosci fizycznej przeprowadzit pptk M. Kuswik z Za-
ktadu Technik Interwencyjnych COSSW w ramach badan witasnych i udo-
stgpnit swoje wyniki autorowi niniejszego opracowania.
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riancji wynikéw w badanej grupie funkcjonariuszy wyjasnia zwia-
zek pomigdzy zmiennymi — sprawnos$cia fizyczna a motywacja
osiagnieC.

Tabela 12. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagnig¢ a ogdlna
sprawnoscia fizyczna funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

N Poziom
Grupa rX,y)” % istotnos$ci
Ogot badanych (n=60) 0,431 18,6 0,001
Dziat ochrony (n=31) 0,436 19,1 0,014
Dzialy pozaochronne (n=29) 0,447 20,0 0,015

Oznaczenia™: 1(X,Y) — wspolczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacej zwiazek, p< —
poziom istotnosci

Zrédto: badania wasne (N=60)

Uwzgledniono takze podzial badanych na specjalizacjg
ochronng i pozaochronna, przyjmujac zatozenie, ze w przypadku
funkcjonariuszy odpowiedzialnych za codzienna realizacj¢ czynno-
$ci ochronno-dyscyplinujacych w kontakcie z osadzonymi spraw-
no$¢ fizyczna jest znacznie wazniejsza, gdyz ma bezposrednie prze-
lozenie na ich bezpieczenstwo. Jak wykazaly badania, zwiazek po-
migdzy sprawnoscia fizyczna a motywacja osiagnig¢ jest silniejszy
w grupie funkcjonariuszy z dzialow pozaochronnych. Im wyzszy
ich poziom sprawnosci fizycznej, tym przejawiaja wyzsza motywa-
cj¢ osiagnieC.

Wyjasnienia otrzymanych zalezno$ci mozna szuka¢ w po-
dejsciu funkcjonariuszy do wykonywanych zadan. Sprawnos¢ fi-
zyczna moze by¢ przez nich traktowana jako instrument sprzyjajacy
realizacji celow stluzbowych, dlatego osoby bardziej ambitne i na-
stawione na sukcesy w pracy przykladaja wigksza wage do dbania o
swoja sprawno$¢. Moze by¢ rowniez tak, ze w trakcie wykonywa-
nia testu sprawnos$ci osoby z wyzsza motywacja osiagnie¢, bardziej
ambitnie wykonuja proby sprawnosciowe, co przektada sig na lep-
sze wyniki.
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3.2.4.2. Zapotrzebowanie na stymulacj¢ a motywacja osiagniec¢

Zaktad karny jest miejscem pracy, w ktorym wystepuje staty
doptyw silnych wrazen i bodzcéw zwiazanych z niebezpieczen-
stwem, a z badan prowadzonych przez M. Cioska wynika, ze funk-
cjonariusze maja $wiadomos¢ niebezpieczenstw i ryzyka, co jest
czynnikiem dezorganizujacym ich zachowania®’, mogacym mie¢
wpltyw na ewolucje osobowosci w kierunku psychopatycznym. Jak
wykazaly badania M. Cioska, profile osobowosci w zakresie obrazu
samego siebie funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej i1 oficerow Woj-
ska Polskiego r6zniq sig istotnie, jednak — jak sam autor przyznaje —
otrzymane wyniki wskazuja na alternatywe¢ — albo ludzie o podob-
nych cechach wybieraja specyficzny zawodd, albo instytucja za-
mknigta ksztattuje ich osobowo$¢®. Badania wykazaly, ze z uply-
wem lat funkcjonariusze SW staja si¢ jednorodna pod wzgledem
osobowo$ciowym grupa w zakresie zapotrzebowania na stymula-
cje*.

Istnieja wzglednie state roznice indywidualne w zakresie za-
potrzebowania czlowieka na stymulacje, ktore determinuja tenden-
cje go do poszukiwania doznan lub unikania bodzcow o duzej in-
tensywnosci. Badaczem, ktory zainteresowal si¢ wilasciwosciami
psychicznymi warunkujacymi sktonno$ci do poszukiwania lub uni-
kania doznan byt M. Zuckerman, akcentujacy w swojej koncepcji
nie tyle warto$¢ fizyczna (sitg) bodZzca dziatajacego na czlowieka,
ale subiektywny stan wywolany stymulacja*’. Poszukiwanie doznan
to cecha psychiczna warunkujaca gotowos¢ do podejmowania ryzy-
ka fizycznego, spolecznego, prawnego 1 finansowego w celu dostar-
czenia sobie roznorodnych przezy¢, ktore umozliwia zaspokojenie
potrzeby wrazen oraz nowych i ztozonych doznan®®. Nasilenie tej
cechy wiaze si¢ z doswiadczeniem indywidualnym jednostki, ale
wyraznie zaznaczona jest komponenta biologiczna 1 zdeterminowa-

*2 M. Ciosek, Stres w pracy zawodowej funkcjonariuszy wieziennych, ,,Przeglad
Penitencjarny i Kryminologiczny”, 1990-1991, nr 18, s. 38.

M. Ciosek, Realny i idealny obraz siebie funkcjonariuszy wieziennych, ,Prze-
glad Wieziennictwa Polskiego”, 1993, nr 4-5, s. 57-59.

*“'D. Szmidt, Psychospoleczne aspekty funkcjonowania zawodowego Shizby
Wieziennej, [w:] Wina — Kara — Nadzieja — Przemiana, (red.) J. Szalanski,
L6dZz — Warszawa — Kalisz, 1998, s. 256.

* J. Strelau, Temperament i inteligencja [w:] Psychologia ogélna, (red.) T.
Tomaszewski, Warszawa, 1995, s. 44.

* M. Zuckerman, Sensation seeking. Beyond the optima level of arousal, New
Jersey, Erlbaum, 1979, s. 10.
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nie genetyczne®’. Osoby wykazujace wysoki poziom zapotrzebo-
wania na stymulacje charakteryzuja si¢ chgcia uczestnictwa w sytu-
acjach niezwyktych, uprawiania sportow ekstremalnych oraz po-
dejmowaniem czynnos$ci nasyconych duzym stopniem ryzyka i in-
tensywnoscia wrazen*.

W literaturze istnieja nieliczne doniesienia z badan nad za-
potrzebowaniem na stymulacj¢ wigziennikéw. D. Szmidt przepro-
wadzit badania dotyczace psychospotecznych uwarunkowan funk-
cjonowania zawodowego funkcjonariuszy SW, w ktorych jedna z
analizowanych zmiennych bylo zapotrzebowanie na stymulacje.
Badana populacje funkcjonariuszy podzielil na podgrupy katego-
rialne zwigzane z czgstotliwoscia bezposrednich kontaktéw z osa-
dzonymi, ze stazem pracy oraz z trybem stuzby (system wielozmia-
nowy lub jednozmianowy). Autor wykazat, ze funkcjonariusze wy-
kazuja wysoki poziom dazenia do stalej stymulacji 1 duze zapotrze-
bowanie na mocne wrazenia. W grupie straznikéw i oddziatlowych
wystepuje istotnie wyzszy poziom rozhamowania i obnizona ak-
tywnos$¢ nastawiona na unikanie monotonii. Z biegiem stuzby chec
zdobywania nowych wrazen ulega ostabieniu, o czym $wiadcza
wyniki wyzsze w grupie funkcjonariuszy z matym stazem i umiar-
kowane w grupie ze stazem wyzszym. Natomiast wraz z nabywa-
niem stazu nasileniu ulega rozhamowanie®. Moze to by¢ spowo-
dowane tym, ze funkcjonariusze SW poczatkowo stanowia grupg
jednorodna pod wzgledem zapotrzebowania na stymulacj¢ 1 dozna-
wanie mocnych wrazen. Ich oczekiwania w tym zakresie sa zaspo-
kajane 1 realizowane przez pracg ekstremalnych warunkach. Nieste-
ty instytucja niekorzystnie oddziatuje na osobowos$¢ personelu, po-
wodujac ewolucj¢ zapotrzebowania na stymulacje w kierunku roz-

*TL.L. Calhoon, Explorations into the biochemistry of sensation seeking, “Jour-
nal of Personality and Individual Differences”, 1988, nr 9, s. 941-949; M.
Zuckerman, Biological bases of sensation seeking, impulsivity and anxiety,
New Jersey, Erlbaum, 1983, s. 53-55.

* J.L. Blenner, Visual evoked potential stimulus intensity modulation and sen-
sation seeking in thrill seekers, “Journal of Personality and Individual Differ-
ences”, 1993, nr 14, s. 455-463; M. Zuckerman, Sensation seeking and Sports,
“Journal of Personality and Individual Differences”, 1983, nr 4, s. 285-293.

* D. Szmidt, Psychospoleczne aspekty..., s. 256 i nast.
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hamowania z jednoczesnym obnizeniem zainteresowan przezyciami
o charakterze intelektualnyrn50.

Z kolei 1. Wesolowska-Krzysztofek przeprowadzita badania
wsrod funkcjonariuszy, chcac uzyskaé¢ odpowiedz na pytanie o za-
leznosci pomigdzy zapotrzebowaniem na stymulacj¢ a charakterem
obowiazkow stuzbowych na zajmowanym stanowisku oraz stazem
pracy w SW. Otrzymane wyniki wskazuja na wigksze sktonnosci do
rozhamowania oddzialowych w poréwnaniu ze straznikami oraz
wyzszy poziom ogolnej tendencji do poszukiwania mocnych wra-
zen wychowawcéw penitencjarnych w poréwnaniu ze starszymi
wychowawcami. Oficerowie przejawiaja wyzszy w pordwnaniu z
podoficerami poziom nasilenia tendencji do poszukiwania doswiad-
czen oraz zapotrzebowanie na stymulacj¢ intelektualna. Autorka
konkluduje, ze charakter pelnionych obowiazkow stuzbowych oraz
staz pracy w SW w pewnym sensie wplywaja na zapotrzebowanie
funkcjonariuszy na stymulacje’'.

Badania funkcjonariuszy pod katem zroznicowania zapo-
trzebowania na stymulacje¢ ze wzgledu na specyfike stuzby w dziale
penitencjarnym i ochrony oraz staz pracy przeprowadzity A. Olejnik
1 M. Domanska. Wyniki potwierdzaja wczesniejsze doniesienia, ze
funkcjonariusze dziatu ochrony przejawiaja wyzszy poziom rozha-
mowania. Jednak w miar¢ uplywu czasu nastgpuja pozytywne
zmiany osobowo$ciowe u funkcjonariuszy, gdyz redukcji ulega
ogolna tendencja do poszukiwania wrazen, poszukiwania doswiad-
czen i rozhamowania. Z uptywem stazu stluzby i wzajemnych inte-
rakcji pomigdzy funkcjonariuszami dziatu penitencjarnego 1 ochro-
ny najpierw ich osobowosci rdznia sig, by po 10 latach sluzby
upodobni¢ si¢ w znacznym stopniu, co jest potwierdzeniem tezy o
ewolucji osobowosci funkcjonariuszy SW w kierunku jednorodno-
§ci grupy pod wzgledem zapotrzebowania na stymulacje™”.

%0 J.L. Blenner, Visual evoked potential stimulus intensity modulation and sen-
sation seeking in thrill seekers, “Journal of Personality and Individual Differ-
ences”, 1993, 14(3), s. 455-463.

' 1. Wesotowska-Krzysztofek, Ksztattowanie sie wskaznika syndromu agresji i
zapotrzebowania na stymulacje u funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, [w:]
Wina — Kara — Nadzieja — Przemiana, (red.) J. Szatanski, £.6dz — Warszawa —
Kalisz, 1998, s. 273-279.

> J. Szatanski, Wybrane zmienne osobowosci funkcjonariuszy a staz pracy w
dziatach ochrony i penitencjarnych, [w:] Wieziennictwo — Nowe wyzwania,
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Motywacja osiagnie¢ jest silniejsza u 0sob wykonujacych
pracg zorientowana na wspinanie si¢ po szczeblach kariery i zwia-
zang z wysokim ryzykiem®, co wystepuje rowniez w wieziennic-
twie. Daje to podstawe do postawienia tezy, ze istnieje zwiazek
pomigdzy poziomem zapotrzebowania na stymulacje a poziomem
motywacji osiagnie¢. W celu uzyskania odpowiedzi na pytanie o
zwiazek pomiedzy zapotrzebowaniem na stymulacje a motywem
osiagni¢¢ przeprowadzono analiz¢ korelacyjna wynikéw uzyska-
nych w kwestionariuszu Widerszal-Bazyl i poszczegdlnych podska-
lach testu Zuckermana. Badania obydwoma testami przeprowadzo-
no w terminie od stycznia 2008 roku do maja 2009 roku, wsréd
stuchaczy Centralnego Osrodka Szkolenia Stuzby Wigziennej w
Kaliszu, w grupie 249 funkcjonariuszy, z ktoérych 142 stanowity
kobiety, a grupa megzczyzn liczyta 107 oséb. W badaniu wzigto
udzial 88 funkcjonariuszy dzialu ochrony, 63 z dzialu kwatermi-
strzowskiego, 32 penitencjarnego, 32 z dzialdéw administracyjnych
(kadr, organizacyjno-prawny, finanse), 20 stluzby zdrowia, 14 ewi-
dencji. Badana populacj¢ mozna bylo podzieli¢ na kategorie zwia-
zane z rodzajem kontaktu z osadzonymi: bezposredni kontakt (140
funkcjonariuszy), ograniczony kontakt (77 funkcjonariuszy) i brak
kontaktu (32 funkcjonariuszy). Wiek badanych wahat si¢ pomigdzy
20 a 43 lata ($rednia wieku 29 lat 1 10 miesigcy), natomiast staz
pomigdzy 1 rokiem a 10 latami (Srednia stazu 3 lata i 5 miesigcy).

Uzyskane w badaniu wspdlczynniki korelacji byly stabe, a
zalezno$ci prawie nic nieznaczace. Wyjatek stanowi skala zapotrze-
bowania na stymulacj¢ intelektualna, ktora koreluje z motywacja
osiagni¢¢ wykazujac zwiazek istotny pod wzgledem statystycznym
(p<0,000), cho¢ 1 tak wspotczynnik jest niski (r=0,275), a zalezno$¢
wyrazna lecz mala.

(red.) B. Holyst, W. Ambrozik, P. Stgpniak, Warszawa — Poznan — Kalisz
2001, s. 727-738.

> L. Brannon, Psychologia rodzaju. Kobiety i mezczyzni: podobni czy rézni,
Gdansk 2002, s. 386.
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Tabela 13. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagni¢é a zapotrze-
bowaniem na stymulacj¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigzienne;j

Skale SSS r(X,Y)" % p<
Ogolna tendencja poszukiwania wrazen (G) | 0,097 0,9 0,126
Poszukiwanie grozy i przygod (TAS) 0,050 0,2 0,436
Poszukiwanie doswiadczen (ES) 0,012 0,0 0,846
Rozhamowanie (DiS) -0,055 0,3 0,386
Podatnos$¢ na znuzenie (BS) 0,007 0,0 0,918
Stymulacja intelektualna (I) 0,275 7,6 0,000

Oznaczenia : 1(X,Y) — wspotczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacej zwiazek, p< —
poziom istotnosci

Zrédto: badania wasne (N=249)

W badaniu wptywu zmiennych niezaleznych w postaci pici i
rodzaju kontaktu stuzbowego z osadzonymi na zaleznosci pomigdzy
zapotrzebowaniem na stymulacje a motywacja osiagni¢é oszacowa-
no wspodtczynniki korelacji w poszczegolnych grupach kategorial-
nych. Hipoteza o dodatnim zwiazku migdzy zapotrzebowaniem na
stymulacj¢ a motywacja osiagnig¢ potwierdzita si¢ czgsciowo. W
grupie funkcjonariuszy (zaréwno pod wzgledem pici, jak i rodzaju
kontaktu z osadzonymi) wystepuja korelacje wylacznie pomigdzy
zapotrzebowaniem na stymulacje intelektualno-poznawcza a moty-
wem osiagnigé. Otrzymane wspotczynniki korelacji pomigdzy sty-
mulacja intelektualng a motywacja osiagnig¢¢ wahaja si¢ od 0,206 do
0,417. Odnotowano rowniez na poziomie trendu zalezno$¢ pomig-
dzy motywacja osiagnie¢ a poszukiwaniem grozy i przygdéd w gru-
pie funkcjonariuszy pracujacych w ograniczonym kontakcie z osa-
dzonymi (r=0,225; p<0,051). Szczegdétowe wyniki prezentuje po-
nizsza tabela.
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Tabela 14. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagni¢¢ a zapotrze-
bowaniem na stymulacj¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej w zaleznos$ci od pici
oraz rodzaju kontaktu stuzbowego z osadzonymi

Skale testu Zainteresowan i preferencji M. Zuckermana

Grupy
Kkategorialne G TAS ES DiS BS 1
Kobiety (n=142) r=0,101 r=0,043 r=-0,045 r=-0,105 r=-0,036 r=0,214
p<0,231 p<0,615 p<0,598 p<0,212 p<0,671 p<0,011
Mgzczyzni r=0,095 r=0,087 r=0,099 r=0,029 r=0,057 r=0,342
(n=107) p<0,329 p<0,376 p<0,312 p<0,763 p<0,563 p<0,000
Bezposredni r=0,029 r=-0,053 r=0,062 r=-0,152 r=-0,064 r=0,206
kontakt (n=140) p<0,731 p<0,533 p<0,467 p<0,072 p<0,451 p<0,014
Ograniczony r=0,133 r=0,223 r=0,065 r=-0,006 r=0,096 r=0,369
kontakt (n=77) p<0,250 p<0,051 p<0,574 p<0,961 p<0,406 p<0,001
Brak kontaktu r=0,225 r=0,125 r=0,037 r=0,200 r=-0,065 r=0,417
(n=32) p<0,217 p<0,495 p<0,841 p<0,272 p<0,724 p<0,018

) Oznaczenia: n= liczebnos¢; r= wspotczynnik korelacji; p< poziom istotnosci

Zrédto: badania wiasne (N=249)

Dodatnie korelacje oznaczaja, ze wraz ze wzrostem poziomu
jednej cechy wzrasta rdwniez poziom drugiej, nie wskazujac kie-
runku zalezno$ci, jednak na podstawie literatury mozna przypusz-
czaC, ze to potrzeba stymulacji intelektualno-poznawczej wptywa
na wzrost motywacji osiagnie¢>*. W pigcioczynnikowym modelu
osobowosci czynnik otwarto§¢ zwiazany z inteligencja 1 aktywnym
poszukiwaniem nowych do§wiadczen, ciekawoscia, wyobraznia i z
eksploracja nowego dla samej przyjemnosci do$wiadczania jest
zdeterminowany w znacznym stopniu czynnikami dziedzicznymi.
Natomiast motywacja osiagnig¢ rozwija si¢ w toku zycia jednostki
pod wptywem wiasnej aktywnosci 1 bodzcoéw srodowiskowych (ro-
dzice, réwiesnicy, szkota). Zatem funkcjonariusze wykazujacy
WyZszy poziom zapotrzebowania na stymulacj¢ intelektualna prze-
jawiaja réwniez wyzszy poziom motywacji osiagni¢¢ i poszukuja
zadan mogacych zaspokoi¢ ich dazenia do sukcesow 1 jednoczesnie
stymulacjg poznawcza.

3.2.4.3. Poziom dyrektywnosci a motywacja osiagnie¢é

Motyw osiagnig¢ jest jednym z trzech w kategorii motywow
zwiazanych z praca wskazanych przez D. McClellanda w jego mo-
tywacyjnej koncepcji potrzeb, warunkujacych funkcjonowanie
cztowieka w organizacji. Oprocz motywu osiagnie¢ w swoim mo-

> L.A. Pervin, Psychologia osobowosci, Gdansk 2002, s. 67.
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delu McClelland wyrdznit takze dazenie do wtadzy i kontroli oraz
potrzebe afiliacyjna i akceptacji przez innych™. Wzajemna konfigu-
racja 1 nasilenie tych potrzeb tworzy indywidualna charakterystyke
sposobu petnienia roli pracownika, a takze zachowan w stosunku do
wspotpracownikow lub podwiladnych oraz oczekiwan w stosunku
do swoich przetozonych™.

Nalezy podkresli¢, ze w zasadzie wszystkie interakcje spo-
teczne zwiazane sa z jakim$ aspektem wladzy (mozliwo$¢ mowie-
nia komus$ co ma robi¢, postuszenstwo itp.) oraz statusu (wyrazy
uznania, oznaki prestizu, ulegtos¢ i szacunek)’’. Jednakze w warun-
kach organizacji sa one bardziej zinstytucjonalizowane, a zwtaszcza
w instytucjach zbiurokratyzowanych i totalnych, jakimi sa grupy
dyspozycyjne.

Funkcjonariusze grup dyspozycyjnych w swojej pracy funk-
cjonuja w relacjach spotecznych opartych na rozkazodawstwie i
wyraznej hierarchii stuzbowej, czyli nieodlacznymi atrybutami
wladzy. Jednoczesnie do ich zadan, zgodnie z szeroko rozumianym
interesem spolecznym, nalezy podporzadkowywanie sobie innych
ludzi 1 egzekwowanie od nich postuszenstwa. W sytuacji niepodpo-
rzadkowania maja oni mozliwo$¢ stosowania okreslonych prawem
éroglgk(')w przymusu bezposredniego, do uzycia broni palnej wiacz-
nie

Wigzienie stanowi swoistg technologi¢ sprawowania wladzy
panstwowe] — narzedzie dyscyplinowania 1 nadzorowania spote-
czenstwa w imieniu panstwa, instrument uniformizacji, ktorego
celem jest egzekwowanie postuszenstwa™. W zamian za przekaza-
nie wladzy spoleczenstwo wymaga od funkcjonariuszy nieposzla-

55 D.C. McClelland, J.W. Atkinson, R.A. Clark, E.L. Lovell, The Achievement
Motive, New York 1953.

D.C. McClelland, Power The Inner Experience, New York 1975.

7 JH. Turner, Struktura teorii socjologicznych. Wydanie nowe, Warszawa
2010, s. 508.

¥ Por.: W. Adamczak, K. Jedrzejak, Z. Kuzma, Stosowanie Srodkéw przymusu
bezposredniego przez funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, Kalisz 1998; E. Sza-
franska, Prawne i organizacyjne uwarunkowania interwencji policyjnych,
Szczytno 2006; W. Kope¢, P. Tarnawski, Podrecznik metodyczny do progra-
mu walki w bliskim kontakcie dla Zoinierzy Sil Zbrojnych RP, Warszawa
2006.

% M. Foucault, Nadzorowa¢ i karaé. Narodziny wigzienia, Warszawa 1998, s.
118.
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kowanej opinii, moralnosci i etycznych postaw, gwarantujacych
praworzadno$¢. Z drugiej strony rutynowe czynnosci zawodowe
nasycone dominacja i autorytatywnoscia w kontaktach stuzbowych
moga skutkowaé¢ nawykowym traktowaniem innych ludzi rowniez
w pozastuzbowych okolicznosciach w sposob nadmiernie dyrek-
tywny.

Dyrektywnos¢ to cecha osobowos$ci sprowadzajaca si¢ do
dominacji w kontaktach interpersonalnych, czyli narzucania innym
ludziom swojej woli przy uzyciu agresywnych $rodkow®. Pojecie
to wiaze si¢ koncepcjami wprowadzonymi w latach 50 przez T.
Adorno réznie pojmowanego autorytaryzmu®'. Szeroko rozumiany
autorytaryzm obejmuje tzw. osobowo$¢ autorytarna i oznacza z
jednej strony podziw dla tradycji i podporzadkowanie si¢ autoryte-
tom, a z drugiej cheé¢ dominacji nad innymi osobami stojacymi nizej
w hierarchii spotecznej przy uzyciu dostepnych srodkow®.

Osobowo$¢ autorytarna zgodnie z tym ujeciem wiazalaby
si¢ z konwencjonalizmem, czyli postuszenstwem i szacunkiem wo-
bec autorytetu, a takze idealizowaniem i brakiem zdolno$ci do kry-
tykowania go. Osoby autorytarne charakteryzowatyby si¢ zaintere-
sowaniem wladza i sztywnym stereotypowym postrzeganiem rze-
czywistosci spotecznej. Traktowanie przez nich ludzi uzaleznione
byloby od ich statusu spotecznego — podporzadkowanie si¢ osobom
silnym 1 podporzadkowanie sobie na rdzne sposoby oraz dyskrymi-
nowanie i agresja wobec ludzi stabszych®.

Jeden z badaczy zajmujacych si¢ autorytaryzmem i zarazem
tworca narzedzia pomiarowego — skali dyrektywnosci — J.J. Ray
skrytykowal klasyczna koncepcjg autorytaryzmu i proby pomiaru
tej wlasciwosci psychicznej®. Odroznia on — twierdzac, ze to dwa

0 J.J. Ray, Defining authoritarianism: a comment on Duckit & Foster, Alte-
meyer & Menshikov and Meloen, “South African Journal of Psychology”,
1992, nr 22, s. 178-179.

81 S. Fijatkowska, Psychologiczne uwarunkowania lidera wojskowego, [w:] Li-
der wojskowy u progu XXI wieku, (red.) M. Kalinski, Warszawa 2003, s. 111.
2 por. T.W. Adorno, E. Frenkel-Brunschwik, D.J. Levinson, R.N. Sanford, The

authoritarian personality, New York 1950.

% U. Jakubowska, Ekstremizm polityczny. Studium psychologiczne, Gdansk
2005, s. 41-42.

% F.A. Gul, I.J. Ray, Pitfalls in Using the F Scale to Measure Authoritarianism
in Accounting Research, “Behavioral Research in Accounting”, 1989, nr 1, s.
182-192.
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niezalezne wymiary psychiczne — autorytaryzm postaw od autoryta-
ryzmu osobowosci, ktory nazywa wiasnie dyrektywnoscia. Autory-
taryzm postaw wiaze si¢ miedzy innymi z przejawianiem szacunku
dla autorytetow i uleglo$cia wobec nich, natomiast autorytaryzm
osobowosci jest sktonnoscia do dominowania nad innymi, ktorej
moze, ale nie musi towarzyszyé¢ podleglosé autorytetom®. Istota
dyrektywnosci jest wigc tendencja do narzucania swojej woli innym
laczaca si¢ z dominacja o charakterze agresywnyméé.

Prezentowane tutaj badania obejmuja problematyke zwiazku
dyrektywno$ci z motywacja osiagnige¢ funkcjonariuszy, bowiem
dyrektywnos$¢ jest wlasciwos$cia psychiczna, ktéra wptywa na rela-
cje spoteczne w kontekscie wladzy, czyli osiagnigcia pewnego wy-
sokiego poziomu w hierarchii, dajacego mozliwo$¢ wywierania
wplywu na innych i podporzadkowywania ich sobie. Dotychczas A.
Goszko przeprowadzita badania wsrod oficerow Wojska Polskiego,
z ktorych wynika, ze oficerowie, mimo nieco wyzszego poziomu
dyrektywnos$ci, nie roéznia si¢ istotnie statystycznie od ucznidw
szkot $rednich pod tym wzgledem. Do uzyskanych wynikéw nalezy
jednak podchodzi¢ ostroznie, gdyz jak stwierdzita sama autorka,
badane grupy nie zostaty wlasciwie dobrane pod wzgledem wieku i
wyksztatcenia®’. Z kolei badania w Shuzbie Wigziennej obejmowaty
poréwnanie funkcjonariuszy zajmujacych roézne stanowiska stuz-
bowe 1 wykazaty, ze dowddcy zmiany i1 kierownicy dziatu ochrony
maja wyzszy poziom dyrektywnosci, niz kandydaci na podoficeréw
1 oficerow".

Badania obejmujace rézne grupy dyspozycyjne wykazaty, ze
poziom dyrektywnos$ci kandydatéw na oficerow Wojska Polskiego,
Strazy Granicznej 1 Policji jest wysoki w stosunku do populacji ge-
neralnej, czym rozni si¢ istotnie od poziomu funkcjonariuszy SW,
ktory nie odbiega od przecigtnej. Dotyczy to zwtaszcza badanych

5 1.J. Ray, A Quick Measure of Achievement Motivation — Validated in Austral-
ia and Reliable in Britain and South Africa, “Australian Psychologist”, Vol.
14, 1979, nr 3, s. 337-344.

% JJ. Ray, F.H. Lovejoy, The behavioral validity of some recent measures of
authoritarianism, “The Journal of Social Psychology”, 1983, nr 120, 91-99.

%7 Por. P. Brzozowski, Skala dyrektywnosci Johna J. Raya. Podrecznik, War-
szawa 1997.

% R. Poklek, Motywacja osiagnie¢ a poziom dyrektywnosci funkcjonariuszy
stuzby wieziennej zajmujqcych rozne stanowiska stuzbowe [w:] Bezpecnost a
bezpecnostna veda, (red.) L. Hofreiter, Liptovsky Mikula§ - Liptovsky Jan
2009, s. 173-178.
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mezczyzn. Wyjasnienia rdznic w zakresie dyrektywnosci pomiedzy
Stuzba Wigzienng a pozostalymi grupami dyspozycyjnymi mozna
szuka¢ w selekcji 1 naborze specyfice $rodowiska wigziennego i
czynnosciach stuzbowych funkcjonariuszy SW.

Panujaca w wigzieniu niepisana zasada spoteczna tzw. ,,za-
chowanie status quo” wymaga od personelu unikania w relacjach z
wigzniami agresywnej dominacji, na rzecz negocjacji 1 tagodnej
perswazji, a uzycie §rodkow przymusu bezposredniego jest stosun-
kowo rzadko wykorzystywana ostatecznos$cia i ograniczone jest do
minimum®. Prawdopodobnie policjant, funkcjonariusz na granicy,
czy tez zotnierz w swojej codziennej pracy znacznie czgscie] w co-
dziennych kontaktach z osobami podlegajacymi czynnosciom stuz-
bowym przekazuje komunikaty dyrektywne niz funkcjonariusz SW,
ktory musi wykazywac si¢ duza cierpliwoscia, sktonnoscia do po-
staw negocjacyjnych i dbatoscia o komunikacje asertywna '’

Wyrézniona przez McClellanda potrzeba wiadzy jest pra-
gnieniem wywierania wptywu na grupg i kontrolowania zachowan
innych”', tresciowo jest wicc zblizona do pojecia dyrektywnosci.
Poszukiwanie zwiazku pomigdzy dyrektywno$cia a motywacja
osiagnie¢ sugerowat J.J. Ray, dowodzac empirycznie, ze wzajemne
relacje pomigdzy tymi wlasciwos§ciami psychicznymi wynikaja z
faktu, ze zarowno dyrektywno$¢, jak 1 wysoki poziom motywacji
osiagnigé, to konstytutywne sktadniki osobowosci autorytatywne;j’”.

% Zasade status quo opisuje M. Kosewski (1977) definiujac ja jako probe za-
chowania réwnowagi w relacjach interpersonalnych miedzy personelem a
wigzniami. Obie subzbiorowos$ci egzystuja wspolnie mimo ewidentnie od-
miennych celow grupowych, ale unikaja we wzajemnych kontaktach otwar-
tych zachowan agresywnych i dominacyjnych, ktore moglyby naruszy¢ stan
rownowagi i doprowadzi¢ z jednej strony do buntu przeciwko administracji
wigzienia, a z drugiej strony do zaostrzenia restrykcji personelu wobec osa-
dzonych.

" R. Poklek, A. Wawrzusiszyn, A. Chodata, Poziom dyrektywnosci funkcjona-
riuszy grup dyspozycyjnych w kontekscie ich szkolenia zawodowego, [w:]
Edukacja w Sitach Zbrojnych RP w dobie profesjonalizacji, (red.) W. Horyn,
K. Klupa, L. Wetyczko, Wroctaw 2010, s. 521.

D.C. McClelland, D.H. Burnham, Power Is the Great Motivator, “Harvard
Business Review”, March—April, 1976, s. 100-110.

2 1.J. Ray, Achievement Motivation as an Explanation of Authoritarian beha-
vior: Data from Australia South Africa, California, England and Scotland,
[w:] Authoritarianism: South Africa Studies, (red.) P.C.L. Heaven, De Villiers
1980; J.J. Ray, Authoritarianism and achievement motivation in India, “The
Journal of Social Psychology”, 1982, nr 117, s. 171-182.
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Idac tym tropem, postanowiono skorelowa¢ wyniki uzyskane w
skali dyrektywnosci z wynikami kwestionariusza do mierzenia mo-
tywu osiagnigc.

Badania przeprowadzono w grupie 339 funkcjonariuszy
Stuzby Wigziennej (262 megzczyzn, 50 kobiet, 27 brak danych o
ptci), w tym 92 kandydatow na podoficera i 84 kandydatéw na ofi-
cera, 77 dowddcoHw zmiany, 59 kierownikoéw dziatu ochrony oraz
27 specjalistow z Okrggowych Inspektoratéw SW. Podziat na grupy
wynika z ,,poziomu wladzy” uzaleznionego od zajmowanego sta-
nowiska. Wiek badanych wahat si¢ od 21 do 55 lat ($rednia 33 lata i
2 miesiace), natomiast staz w shuzbie wahat si¢ od 1 roku do 29 lat
(Srednia 8 lat jeden miesiac). Miejscem realizacji badan byty Cen-
tralny Osrodek Szkolenia SW w Kaliszu oraz Osrodek Doskonale-
nia Kard SW w Zakopanem. Czas trwania badan od maja 2007 do
maja 2009.

Jak wynika z badan tylko w dwdch grupach — podoficerskiej
1 oficerskiej korelacje byty umiarkowane i wskazywaty na zalez-
no$¢ istotna. Ich dodatni znak wskazuje, ze wraz ze wzrostem czyn-
nika motywacyjnego wzrasta rowniez dyrektywno$¢ przyszitych
oficeréw lub podoficeréw. Niskie korelacje wystapity wsrod do-
woOdcoéw zmian i1 specjalistow okregowych.

Tabela 15. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagni¢é¢ a dyrektyw-
no$ciag w zaleznosci od zajmowanego stanowiska stuzbowego

Stanowisko stuzbowe r(X,Y)” % p<
Kandydaci na podoficera 0,430 18,5 0,000
Kandydaci na oficera 0,427 18,3 0,000
Dowoddcy zmiany 0,212 4,5 0,064
Kierownicy dziatu 0,078 0,6 0,558
Specjalisci z OISW 0,211 4.4 0,292

Oznaczenia*): 1(X,Y) — wspotczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasniajacy zwiazek, p< —
poziom istotnosci

Zrodto: R. Poklek, Motywacja osiagnieé a poziom dyrektywnosci funkcjonariuszy
stuzby wieziennej zajmujqcych rozne stanowiska stuzbowe [w:] Bezpecnost a
bezpecnostna veda, (red.) L. Hofreiter, Liptovsky Mikula$ - Liptovsky Jan 2009,
s. 177. (N=339)
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Istotne pod wzgledem statystycznym wspotzaleznosci po-
migdzy motywacja osiagnie¢ a dyrektywnos$cia, wystgpujace wy-
facznie w grupach kandydatow na podoficeréw i oficeréw, moga
sugerowac ich sposob interpretowania rzeczywistosci przez pryzmat
wladzy, jaka daje wyzszy status funkcyjny. By¢ moze w przekona-
niu kandydatéw (rozpoczynajacych swoja karier¢ w korpusie stuz-
bowym) przesadna dyrektywnos$¢ utatwi im szybszy awans i wyzsza
pozycje w hierarchii stuzbowej, co zaspokoi ich potrzebeg osiagnigc.
Brak istotnych zwiazkow w pozostaltych grupach wskazuje, ze re-
alizacja potrzeby osiagni¢¢ nie odbywa si¢ poprzez sprawowanie
wladzy 1 dominacj¢ lub odwrotnie wiladza, ktéra posiadaja z racji
stanowiska, nie jest warunkiem lub tez nie daje poczucia osiagnig-
cia sukcesu.

3.2.4.4. Motywacja osiagni¢¢ a motywacja do pracy

Jest wiele czastkowych czynnikow motywujacych ludzi do
pracy. Zadaniem F. Herzberga zadowolenie i niezadowolenie z pra-
cy (satysfakcja versus brak satysfakcji) wywotuja dwie rozne grupy
faktorow, przez co moga by¢ odrgbnie ksztaltowane w zarzadzaniu 1
polityce kadrowej firmy’>. Czynniki, zwane przez Herzberga mo-
tywatorami, musza wystgpowaé w srodowisku pracy, zeby pracow-
nicy czuli zadowolenie. Naleza do nich autoteliczna warto$¢ pracy
(praca jako warto$¢ sama w sobie), osiaganie efektow, informacje
zwrotne o efektach wykonywanego zadania, uznanie dla osiagnigc
w pracy, mozliwo$¢ awansu i rozwoju osobistego, ciekawa tres¢
wykonywanych obowiazkdéw, poczucie autonomii 1 odpowiedzial-
nosci za efekty. Z kolei druga grupa czynnikdéw, zwana czynnikami
higienicznymi, obejmuje: wysokos¢ zarobkow 1 inne gratyfikacje
(premie, wycieczki, itp. nagrody materialne), komfort warunkow
pracy, stabilno$¢ 1 pewno$¢ zatrudnienia, pozycj¢ w grupie zawo-
dowej 1 wysoki status zawodu, stosunki interpersonalne migdzy
pracownikami, dobre kontakty z przetozonymi i podwladnymi oraz
polityke firmy, sposob zarzadzania i kierowania. Czynniki higieny

7 Por.: F. Herzberg, B. Mausner, R. Peterson, D. Capwell, Job attitudes:
Review of research and opinion, Pittsburgh 1957; F. Herzberg, B. Mausner,
B. Snyderman, The Motivation to Work, New York 1959; J.L. Crompton,
Adapting Herzberg: A Conceptualization of the Effects of Hygiene and
Motivator Attributes on Perceptions of Event Quality, ,Journal of Travel
Research”, 2003, nr 41, s. 305-310.
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musza plasowac si¢ na optymalnym poziomie, zeby nie pojawito si¢
o, . .. . 74
u pracownikow poczucie dyskomfortu i niezadowolenia’.

Nalezy podkresli¢, ze dla sprawnego motywowania pracow-
nikow, istotny jest fakt, ze wysoki poziom czynnikow higieny, czyli
brak poczucia dyskomfortu, sam w sobie nie wptywa na wigksza
satysfakcje i zadowolenie, a tym samym na motywacje do pracy’” —
pracownicy, mimo iz praca obiektywnie wydaje si¢ by¢ atrakcyjna,
nie zawsze z zaangazowaniem wykonuja czynnosci zawodowe.
Natomiast obnizenie poziomu czynnikéw higienicznych wyraznie
wplywa na pogorszenie efektywnosci w pracy nawet tych zmoty-
wowanych pracownikow’®. Motywatory maja charakter motywacji
wewngetrznej, a ich cecha jest znaczna sita 1 dlugofalowe dziatanie.
Natomiast czynniki higieny maja charakter zewngtrzny, dziataja
intensywnie przy odczuwanym ich niezaspokojeniu, ale wptywaja
krotkotrwale na efektywno$é pracy’ . Herzberg doszedt do wnio-
sku, ze jezeli nawet catkowicie wyeliminuje si¢ negatywny wpltyw
wszystkich czynnikow higieny, to 1 tak nie zapewni si¢ jeszcze od-
powiedniej motywacji pracownikéw do efektywnej pracy. Ksztaltu-
jac odpowiednio czynniki higieniczne, mozna jedynie zminimali-
zowaé poziom niezadowolenia z pracy. Wlasciwa natomiast moty-
wacje mozna uzyskaé tylko przez aktywizacje motywatorow’". Za-
tem chcac efektywnie zarzadza¢, nalezy utrzymywaé optymalny

"F, Herzberg, Work and nature of man, New York 1966, 57—70; F.I. Herzberg,
R.M. Hamlin, A motivation-hygiene concept of mental health, ,Mental
Hygiene”, 1961, nr 45, s. 394—401.

" LI Udechukwu, Correctional Officer Turnover: of Maslow’s Needs
Hierarchic and Herzberg's Motivation Theory, ,Public Personnel
Management”, 2009, Tom 38, nr 2, s. 69-82.

" F.I. Herzberg, E. Rafalko, Efficiency in the military: Cutting costs with
orthodox job enrvichment, ,Personnel”, 1975, nr 5, s. 38-48; por. w lit.
polskiej A.K. Kozminski, A. Jemielniak, Zarzqdzanie od podstaw,
Warszawa 2008; J. Zbikowski, Teoria organizacji i zarzqdzania (zarys
wyktadow), Bydgoszcz 2004; M. Czerska, Motywacja, [w:] Zarzqdzanie
organizacjami, (red.) A. Czerwinski, M. Czerska, B. Nogalski, R. Rutka, J.
Apanowicz, Torun 2001.

" R.L. Oliver, Satisfaction: 4 Behavioral Perspective on the Consumer, New
York 1997.

™ B.L. Mak, H. Sockel, 4 confirmatory factor analysis of IS employee
motivation and retention, ,Information & Management”, 2001, Tom 38, nr 4,
s. 265-276.
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poziom czynnikéw higienicznych, ale dostarcza¢ réwniez motywa-
tordw, co bedzie pobudzaé wewnetrzna motywacje do pracy’ .

Jak wida¢, niektore z wyroznionych przez Herzberga czynni-
kéw motywacji-higieny, wptywajacych na poczucie zadowolenia i
komfortu pracownikow (awans, rozwdj, informacja zwrotna o efek-
tach pracy), odpowiadaja wskaznikom motywacji osiagni¢é. W celu
okreslenia zwiazku pomigedzy czynnikami motywujacymi do pracy
w rozumieniu Herzberga a motywacja osiagni¢¢ funkcjonariuszy
Stuzby Wiegziennej przeprowadzono badanie w grupie 127 shucha-
czy pobierajacych naukg w Centralnym Os$rodku Szkolenia Stuzby
Wigziennej w kwietniu 2010 roku, z czego 51 0sob stanowili mgz-
czyzni, a 76 kobiety. Wiek badanych wahatl si¢ od 22 do 45 lat
(Srednia wieku 29 lat i 8 miesigcy), natomiast staz w shuzbie od 1
roku do 10 lat ($rednia stazu 2 lata i 5 miesigcy).

Tabela 16. Sita zwiazku pomigdzy poziomem motywacji osiagni¢¢ a motywacja
do pracy w ujgciu F. Herzberga

Czynniki motywacji do pracy rX,Y) % p<
Finansowa motywacja (A) -0,278 7,7 0,015
Pozafinansowa motywacja (B) -0,181 33 0,118
Odpowiedzialnos¢ (C) 0,383 14,7 0,001
Stosunki interpersonalne z przelozonymi (D)| -0,255 6,5 0,026
Mozliwo$¢ awansowania (E) -0,147 2,2 0,206
Mozliwo$¢ osiagania zatozonych celow (F) 0,173 3,0 0,136
Rodzaj wykonywanej pracy (G) 0,364 13,2 0,001
Praca w grupie (H) -0,025 0,1 0,828

Oznaczenia*): r(X,Y) — wspolczynnik korelacji, % — procent wariancji wyjasnia-
jacy zwiazek, p< — poziom istotnosci
Zrodto: badanie wlasne (N=127)

Istotne pod wzgledem statystycznym wspoizaleznosci doty-
cza czterech czynnikdw motywacji-higieny Herzberga: motywacji
finansowej, odpowiedzialno$ci, stosunkoéw interpersonalnych z
przetozonymi oraz rodzaju wykonywanej pracy. Wszystkie istotne

" F.I. Herzberg, The managerial choice: To be efficient and to be human, Salt
Lake City 1982.
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pod wzgledem statystycznym korelacje sa niskie 1 wskazuja na za-
leznos$¢ wyrazna lecz mata, niemniej mozna dzigki nim wnioskowac
o wzajemnych powiazaniach motywacji osiagnie¢ z wybranymi
czynnikami motywacji do pracy.

Ujemna korelacja pomigdzy motywacja osiagni¢¢ a motywa-
cja finansowa oznacza, ze osoby badane wykazujace wyzszy po-
ziom motywacji osiagni¢¢ nie sa nastawione wytacznie na material-
ne warunki pracy (nagrody, podwyzki i inne profity). Realizacja
potrzeby osiagnigc¢ nie jest zatem bezposrednio zwiazana z gratyfi-
kacjami finansowymi — funkcjonariusze moga sig realizowa¢ mimo,
ze poziom wykonywania przez nich zadan nie bedzie si¢ przektadat
na poziom ich wynagrodzenia. Badania wykazaty, ze respondenci
charakteryzujacy si¢ wyzszym poziomem motywacji osiagnig¢ pre-
feruja zadania o mniejszym zakresie odpowiedzialnosci. Wola po-
dejmowac sig tych, ktére nie wymagaja doglebnej analizy i1 skom-
plikowanego procesu decyzyjnego przed ich wykonaniem. Jest to
spowodowane prawdopodobnie tym, ze osiagnigcie sukcesu jest dla
nich najistotniejsze, analizuja wigc zadania pod katem ryzyka po-
razki 1 staraja si¢ eliminowac te, ktore nie przyniosa zamierzonego
efektu. Zatem im mniej odpowiedzialne zadanie, tym tatwiej o efek-
tywne jego wykonanie i tym samym osiagnigcie wymiernego skut-
ku. Wsréd badanych wykazujacych wyzszy poziom motywacji
osiagni¢¢ przewazaja nonkonformisci. Dobre stosunki z przelozo-
nymi nie maja dla nich najwazniejszego znaczenia w codziennej
pracy, a podejmujac zadania, ktore moga zaspokoi¢ ich potrzebg
osiagnig€, nie kieruja si¢ ,,poprawnoscia polityczng” wobec swoich
przetozonych. Realizacja potrzeby dazenia do sukcesu nie musi
wiaza¢ si¢ z poprawnymi relacjami z przelozonymi, a osiaganie
wlasnych celow moze odbywac si¢ bez dbania o dobra opinig u
przetozonych. Kolejnym wyraznym zwiazkiem jest wspotwystepo-
wanie wyzszego poziomu motywacji osiagni¢¢ z preferowaniem
wysoko specjalistycznych czynnos$ci stuzbowych. Funkcjonariusze
nastawieni na sukces daza do podejmowania zadan wymagajacych
specjalistycznej wiedzy, widza bowiem swoj profesjonalizm, a wy-
soka motywacja osiagni¢¢ sprzyja ich tendencjom do doskonalenia
si¢ 1 zdobywania coraz wyzszych kwalifikacji w waskiej specjaliza-
cji zawodowe;.
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3.2.5. Motywacja osiagnigé funkcjonariuszy Stluzby Wieziennej
i przedstawicieli innych grup spolecznych

Wykonywanie zawodu wiaze si¢ z przyjeciem i odgrywa-
niem okreslonej roli spotecznej — roli zawodowej pracownika. Rola
ta ksztattuje osobowos¢, nawyki, przyzwyczajenia, sposoby zacho-
wania, styl Zycia, odrgbna kulturg zawodowa, wzorce i stereotypy®’.
Pod tym wzgledem daje si¢ zaobserwowac charakterystyczne r6zni-
ce migdzy rozmaitymi zawodami. Bez watpienia wykonywanie
okreslonego zawodu narzuca szereg cech osobowosci pracownika.
Stad mozna mowi¢ o typach zawodowych. Typ zawodowy jest wy-
tworem pracy oraz zwiazanego z nig srodowiska ludzkiego. Mozna
pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze atrakcyjnos¢ zawodu przyciaga osoby
o okreslonych predyspozycjach psychicznych®'. Moze tez byé od-
wrotnie, osoby petniace okreslone role zawodowe moga wykazy-
waé zachowania, bgdace przejawem przenoszenia specyficznych
dla danego zawodu postaw i rytuatow na inne pozashuzbowe sfery
zycia. Przykladem takich wlasnie postaw moze by¢ przejawiana
przez przedstawicieli stuzb mundurowych dyrektywno$¢ w co-
dziennych kontaktach interpersonalnych. W literaturze pojawito si¢
okreslenie osobowosci instytucjonalnej, czy statusowej. Koncepcja
osobowosci statusowej glosi, ze u oséb pelniacych zblizona rolg
zawodowa, czyli podlegajacych instytucjonalnym wptywom oraz
posiadajacym zblizony status spoteczny obserwuje si¢ podobne
cechy 1 prezentowane zachowania, stanowiace charakterystyczny
sposob funkcjonowania spotecznego w pracy i poza nig .

Ponizej zostana przedstawione badania motywacji osiagnig¢
w roznych grupach spotecznych (zawodowych). W paragrafie
pierwszym funkcjonariusze SW beda porownani z przedstawiciela-
mi wojska, Policji, Strazy Granicznej, Strazy Pozarnej i Strazy
Miejskiej. W drugim natomiast porownania beda dotyczyty nauczy-
cieli, instruktoréw praktycznej nauki zawodu, urzednikéw admini-
stracji cywilnej (samorzadowej) oraz studentéw resocjalizacji.

% A. Sarapata, Zawdd jako wyznacznik miejsca w spoleczenstwie, [w:] Socjolo-
gia zawodow, (red.) A. Sarapata, Warszawa 1965, s. 145.

81 A. Matejko, Socjologia zaktadu pracy, Warszawa 1961, s. 210.

82 Szmidt D., Osobowos¢ statusowa Stuzby Wieziennej, [w:] Wieziennictwo —
Nowe wyzwania, (red.) B. Holyst, W. Ambrozik, P. St¢pniak, Warszawa —
Poznan — Kalisz, 2001, s. 739-756.
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3.2.5.1. Grupy dyspozycyjne

Zotierze Wojska Polskiego charakteryzuja sie najwyzszym
sposrod wszystkich badanych grup dyspozycyjnych poziomem mo-
tywacji osiagnie¢. Przejawiaja cechy takie jak: ambicja i gotowos¢
do ciagltego podnoszenia swoich kwalifikacji i doskonalenia sig.
Prawdopodobnie wynik ten spowodowany jest faktem, ze zawdd
zolhierza cieszy si¢ duzym prestizem i postrzegany jest w spote-
czenstwie jako wymagajacy ciaglej pracy nad soba, ambicji i wyso-
kich aspiracji. Dlatego osoby wybierajace karier¢ wojskowego prze-
jawiaja cechy osobowosci wplywajace na motywacj¢ osiagnig¢.

Zblizony poziom motywacji osiagni¢¢ charakteryzuje row-
niez funkcjonariuszy Strazy Granicznej — dzi§ odrebnej grupy dys-
pozycyjnej w strukturze bezpieczenstwa panstwa, ale ktorej korze-
nie siegaja tradycji wojskowych (Wojska Ochrony Pogranicza)™.
Natomiast w pozostatych grupach poziom ten jest zblizony, przy
czym Staz Miejska w Kaliszu przejawia najnizszy poziom motywa-
cji osiagnigé

Wykres 12. Srednie wynikéw motywacji osiagnie¢ w zaleznosci od grupy dys-
pozycyjnej

69
2;3 | 66,73
65,83
o 667 65,13 65,01 64,92
T 65 -
©
% 64 -
g 63 -
62 -
61 -
60 -
Wojsko Straz Stuzba Policja Straz Straz
Polskie  Graniczna Wiezienna (N=96) Pozarna  Miejska
(N=151) (N=146) (N=130) (N=150) Kalisz
(N=37)
Grupa dyspozycyjno-mundurowa

Zrédto: badania wiasne (N=710)

%3 R. Poklek, Achievement motivation of the Polish Armed Forces and officers
of the disposition-uniformed groups [w:] Psychologické a sociologické aspek-
ty podpory a pomoci personal v nasadeni, (red) J. Matis, E. Zavodna,
Liptovsky Mikulas 2011.

- 128 -




3. Motywacja osiagnig¢ funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej

Identyfikacja doktadnych réznic pomiedzy badanymi grupami
wymagata szczegoétowych porownan wszystkich grup parami z za-
stosowaniem testu U Manna-Whitneya. Wyniki prezentuje ponizsza
tabela. Z obliczen wynika, ze pomigdzy $rednimi poziomu motywa-
cji osiagni¢¢ w grupach dyspozycyjnych nie wystepuja réznice
istotne pod wzgledem statystycznym.

Tabela 17. Zréznicowanie wynikow w zakresie motywacji osiagni¢¢ pomigdzy
Stuzba Wigzienna a innymi grupami dyspozycyjnymi

Poréwnywane grupy dyspozycyjne Z;’)inicowan;i)
Wojsko Polskie — Stuzba Wigzienna 1,459 0,145
Straz Graniczna — Stuzba Wigzienna 1,046 0,295
Straz Pozarna — Stuzba Wigzienna 1,080 0,280
Policja — Stuzba Wigzienna 0,835 0,404
Straz Miejska — Stuzba Wigzienna 0,653 0,514

Objasnienia” Z — wynik testu U Manna-Whitneya; p — poziom istotnosci
Zrédto: badania wiasne (N=710)

Dysponujac w grupach zohierzy, policjantow, straznikow
granicznych i1 funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej porownywalnymi
wynikami zaréwno kobiet jak 1 mezczyzn, postanowiono porownac
ich poziomy motywacji osiagni¢¢. Pominigto analiz¢ funkcjonariu-
szy Strazy Pozarnej 1 Strazy Miejskiej w Kaliszu ze wzgledu na
malq liczbg zbadanych kobiet w tych grupach (7 kobiet w SP i 3
kobiety w SM)

Tabela 18. Zroéznicowanie wynikow motywacji osiagni¢¢ w poszczegdlnych
grupach dyspozycyjnych w zaleznosci od plci

Mezczyzni Kobiety 7 <
Grupa dyspozycyjna” | N | M | Nag | Mgy P
Wojsko Polskie 90 67,11 | 61 67,00 | 0,392 | 0,695
Straz Graniczna 97 66,38 | 45 67,58 | -0,603 0,547
Policja 68 65,00 | 27 65,70 | -0,520 | 0,603
Stuzba Wigzienna 72 63,74 | S8 68,43 | -3,679 | 0,000

Objasnienia” N — liczebno$¢ grupy; M — érednia arytmetyczna; Z — wynik testu U Manna-Whitneya; p
— poziom istotnosci

Zrédto: badania wiasne (N=518)

Badania wykazaly, ze w grupach wojska, Strazy Granicznej
oraz Policji brak jest istotnych réznic pomigdzy kobietami 1 mgz-
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czyznami. Funkcjonariuszki Stuzby Wigziennej roznia si¢ od funk-
cjonariuszy mezczyzn bardzo istotnie pod wzgledem statystycznym.

Wykres 13. Srednie wynikéw motywacji osiagnieé w grupach dyspozycyjnych w
zaleznosci od plei

W Mezczyzni OKobiety

69
68 —
67 [ ] —
o 66 - —
g % o 2 2|
£ % 5 © ~ _
g 63 - @ —
62 - —

61
Wojsko Polskie Straz Graniczna Policja Stuzba Wiezienna

Grupa dyspozycyjna

Zrédto: badania wiasne (N=518)

Przedstawicielki wigziennictwa wykazuja najwyzszy poziom
motywacji osiagni¢¢ sposrod wszystkich poréwnywanych grup
dyspozycyjnych. Doktadna analiza uwzgledniajaca podziat bada-
nych ze wzgledu na pte¢ pozwolita zidentyfikowaé istotne rdznice
pomigdzy Shuzba Wigzienna a innymi grupami dyspozycyjnymi w
zakresie motywacji osiagnig¢. Ponizsza tabela obrazuje zroznico-
wanie.

Tabela 19. Zréznicowanie wynikow motywacji osiagni¢¢ Stuzby Wigziennej i
innych grup w zalezno$ci od plci

. Mezczyzni Kobiety
Grupa dyspozycyjna 7 P 7 P
Stuzba Wigzienna - Wojsko Polskie -3,199 | 0,001 1,382 | 0,167
Stuzba Wigzienna - Straz Graniczna -2,462 | 0,014 0,871 0,384
Stuzba Wigzienna — Policja -0,999 | 0,318 1,737 0,082

Objasnienia” Z — wynik testu U Manna-Whitneya; p — poziom istotnosci
Zrédto: badania wiasne N=(518)
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Jak pokazuja badania w przypadku kobiet z grup dyspozy-
cyjnych brak jest istotnych réznic, natomiast m¢zczyzni ze Shuzby
Wigziennej wykazuja istotnie nizszy poziom motywacji osiagniec
niz zotnierze i straznicy graniczni.

3.2.5.2. Wybrane grupy spoleczne

Srodowisko nauczycielskie stanowi zwarta i w pewien spo-
sob zamknigta grupg spoteczna. Ich dyspozycyjnosé, oczywiscie
nieporownywalna z stuzbami mundurowymi, polega przede
wszystkim na statej gotowosci do pracy nad ksztaltowaniem oso-
bowosci wychowanka 1 wdrazania go do Zycia w spoteczenstwie.
Szkota jako instytucja jest rowniez zhierarchizowana, wystgpuje
tutaj podlegtos¢, kontrola, wladza, mozliwos¢ egzekwowania postu-
szenstwa. [ dotyczy to zardwno relacji pomiedzy nauczycielami, jak
i kadra dydaktyczna szkoty a uczniami®*. Niezaleznie od poziomu i
kierunku ksztatcenia w strukturze czynno$ciowej procesu pedago-
gicznego wystepuja zawsze trzy sktadniki: uczniowie, nauczyciele
(instruktorzy) oraz material nauczania. Ostatnio postuluje sig, zeby
w szkolnictwie profilowanym pracowali nauczyciele przedmiotéw
zawodowych przygotowani zarowno do prowadzenia przedmiotow
teoretycznych, jak i zaj¢¢ praktycznych, co bedzie sprzyjato dopel-
nianiu obu stron ksztatcenia zawodowego — teoretycznej 1 praktycz-
nej. Wymaga to jednak podnoszenia kompetencji zawodowych tych
nauczycieli™.

Nauczyciele sa do$¢ jednolita grupa zawodowa, nawet jesli
roznice dotycza kierunku wyksztalcenia (humanistyczne, przyrod-
nicze, $ciste, techniczne) czy typu szkoly jako miejsca zatrudnienia
(podstawowe, gimnazjalne, zawodowe, $rednie), to wydaje sig, ze
ogblne warunki ich pracy pozostaja bez zmian. R6znia si¢ oni co
prawda stopniem zawodowym w hierarchii awansu, jednak specyfi-
ka ich dziatalno$ci i formalne aspekty pracy nie wiele si¢ zmieniaja
wraz z ich awansem. Nauczyciele jako grupa zawodowa wymienia-
ni s jako podstawowa grupa zawodow pomocowych i z misja spo-
teczna. Konsekwencje ich pracy dotycza nie tylko ich samych, ale
ich podopiecznych, a posrednio i1 catego spoteczenstwa. Niestety

% 1. Szymczak, Rozwazania o wartosciach, nauczycielach i grupach dyspozy-
cyjnych, [w:] Grupy dyspozycyjne spoleczenstwa polskiego, (red.). J. Macie-
jewski, Wroctaw 2006, s. 378-379.

% 7. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2005, s. 246 i nast.

- 131 -



Robert Poklek Motywacja osiqgniec funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej

prestiz zawodu nauczycielskiego ciagle maleje mimo trudnos$ci i
stresOw w tej profesji. Coraz mniej nauczycieli odczuwa satysfakcje
1 pozytywne emocje w zwiazku ze swoja praca. Jednakze misyjnos¢
zawodu nauczyciela przektada si¢ na motywacje zawodowa. Ozna-
cza to, ze cenig oni prace¢ w wyuczonym zawodzie zgodnie z posia-
danym wyksztalceniem i umiej¢tnosciami, stawiaja takze na mozli-
wos¢ wykonywania pracy, ktora sami sobie wybrali. Stabilizacja 1
ptace to motywy, ktore nie odrdzniaja istotnie tej grupy od innych
grup zawodowych®®.

Administracja publiczna oznacza stuzbg lub dziatalno$¢ wy-
konawcza wykonywana w stosunku do zwierzchnictwa, czyli usy-
tuowanej instytucjonalnie wiadzy publicznej lub politycznej. Jest to
instrument wladzy shuzacy osiaganiu celow zwiazanych z zachowa-
niem porzadku publicznego®’. Od urzedéw administracji panstwo-
wej wymaga si¢ osiagania efektow, tak zeby pieniadze z budzetu
wydatkowane byly zgodnie z interesem publicznym i potrzebami
obywateli. Stopien osiagania rezultatow przede wszystkim zalezy
od postgpowania pojedynczych osob — urzednikow zajmujacych
konkretne stanowiska administracyjne®. Sprawowanie funkcji
urzedniczych jest po czgsci sprawowaniem wtadzy nad obywatela-
mi. Czgsto praca ta wigze si¢ z wydawaniem decyzji, regulowaniem
dostepu do pozadanych dobr tj.: koncesje, zgody, pozwolenia, do-
kumenty. Urzgdnicy sa zatem w trakcie wykonywania swoich obo-
wiazkow stuzbowych w relacji wiadzy®. Podobni sg w tym do
funkcjonariuszy grup dyspozycyjnych, ktorzy takze sprawuja wia-
dz¢ w imieniu panstwa nad obywatelami w zakresie przewidzianym
przepisami.

Wsrdd urzednikow administracji publicznej najczgstszymi
motywami podejmowania pracy w stuzbie cywilnej byty: chgé roz-
woju zawodowego, zainteresowanie stuzba publiczna, poglebienie
wiedzy zdobytej podczas studidow. Wazne sa dla nich samorealiza-

% A. Bajcar, A. Borkowska, A. Czerw, A. Gasiorowska, Satysfakcja z pracy w
zawodach z misjq spotecznq. Psychologiczne uwarunkowania, Gdansk 2011,
s. 13-17.

% H. Izdebski, Od administracji publicznej do public governance, ,,Zarzadzanie
Publiczne”, 2007, nr 1, s. 8.

% M. Sakowicz, Zarzqdzanie a standardy etyczne w urzedzie, [w:] Etyka w
stuzbie publicznej, (red.) J. Czaputowicz, Warszawa 2012, s. 77.

% J. Czaputowicz, Etyka w stuzbie publicznej, [w:] Etyka w stuzbie publicznej,
(red.) J. Czaputowicz, Warszawa 2012, s. 11.
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cja, jasna $ciezka rozwoju zawodowego, prestizowe stanowisko 1
realizacja ambicji, kariera i awans w strukturach administracyjnych.
W przypadku tej grupy zawodowej wazne miejsce, oprocz wspo-
mnianych wyzej motywow oraz czynnikoéw materialnych, zajmuje
motywacja prospoteczna: robienie czego$ dla dobra wspdlnego,
praca dla innych, pomaganie potrzebujacym itp.”°. Migdzynarodo-
we badania przeprowadzone przez G. Petersa wsrod urzednikow
kilkunastu krajow wykazaly trzy typy motywacji zawodowej urzed-
nikéw: 1) typ materialny (wynagrodzenie i dodatkowe przywileje
finansowe i1 pozafinansowe), 2) typ motywacji zwiazanej ze wspot-
rzadzeniem 1 autonomia w pracy (samodzielno$¢ stanowiska, wta-
dza i rzeczywisty wptyw na decyzje i zamiany), 3) typ motywacji
spoiecglnej (praca na rzecz spoteczenstwa, mozliwos¢ niesienia po-
mocy)” .

Jak wida¢ z przytoczonych wyzej charakterystyk profes;ji
nauczyciela i1 urzednika administracyjnego, mozna odnalez¢ podo-
bienstwa tych zawodow z zawodem funkcjonariusza o okreslonej
specjalizacji (resocjalizacyjnej lub administracji penitencjarnej). W
przypadku nauczycieli i wychowawcoéw penitencjarnych mozna
stwierdzié, ze w obu zawodach wypelniane sa funkcje o charakterze
opiekunczo-wychowawczym. Ro6znig si¢ one jednak podmiotem
zabiegow pedagogicznych (wigzniowie lub uczniowie) oraz S$rod-
kami oddzialywania (dyscyplinarno-resocjalizacyjne w przypadku
wychowawcoéw penitencjarnych lub dydaktyczno-wychowawcze u
nauczycieli).

Z kolei funkcjonariuszy pionu administracyjnego (kadry,
ewidencja, finanse, organizacyjno-prawny) mozna poréwnac¢ z
urz¢dnikami administracji publicznej, gdyz wykonywanie przez
nich zadan o charakterze biurowym, mimo ewidentnych r6znic me-
rytorycznych, jest zblizony czynno$ciowo (wypeknianie 1 archiwi-
zowanie dokumentacji, podejmowanie decyzji administracyjnych).
Réznice dotycza rowniez klientow korzystajacych z ustug (funkcjo-
nariuszy i1 osadzonych w przypadku administracji penitencjarnej i
petentow w przypadku urzednikow). W kazdej z tych grup funkcjo-
nuje $ciezka awansu i mozliwo$¢ wspinania si¢ po szczeblach hie-
rarchii, co moze przektada¢ si¢ na rozbudzanie ambicji, dlatego

%1, Arcimowicz, Urzednicy w stuzbie demokratycznego panstwa, Warszawa
2010, s. 133-143.
°' B.G. Peters, Administracja w systemie politycznym, Warszawa 1999, s. 133.
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postanowiono porowna¢ poziom motywacji osiagni¢¢ funkcjonariu-
szy — wychowawcow penitencjarnych — z nauczycielami i instrukto-
rami praktycznej nauki zawodu oraz funkcjonariuszy administracji
penitencjarnej z urz¢dnikami cywilnymi, pracujacymi w admini-
stracji publicznej. Dodatkowo jako grupg kontrolna wiaczono do
badan studentdéw resocjalizacji, ktorzy po ukonczeniu studiow moga
podja¢ pracg zarowno w Stuzbie Wigziennej, jak 1 w sektorze
oswiaty czy administracji. Badania nauczycieli odbywaty si¢ w
Centrum Doskonalenia Kadr i Nauczycieli w Kutnie w terminie od
stycznia do maja 2012 roku wsrdd stuchaczy studiow podyplomo-
wych dla nauczycieli. W badaniu wzigto udziat 60 osob w wieku od
25 do 48 lat ($rednia wieku 34 lata i 6 miesigcy), z czego 37 stano-
wily kobiety, a 21 mezczyzni (2 osoby brak danych o plci). Instruk-
torow praktycznej nauki zawodu w liczbie 12 kobiet 1 9 mezczyzn
(brak danych o wieku) zbadano w Zaktadzie Doskonalenia Zawo-
dowego w Kaliszu podczas zdobywania uprawnien pedagogicz-
nych. Badania urzednikow odbyly si¢ wsrod studentow kierunku
,Komunikacja spoteczna i samorzadno$¢” na Wydziale Pedago-
giczno-Artystycznym w Kaliszu Uniwersytetu im. A. Mickiewicza
w Poznaniu, pracujacych w r6znego rodzaju urzedach administracji
panstwowej, na stanowiskach urz¢dniczych. Termin badan urzedni-
kow obejmowat styczen i luty 2008 roku. W badaniu wziglo udziat
37 kobiet urzedniczek w wieku od 23 do 45 lat (Srednia wieku 29
lat 4 miesiace). Grupa studentéw resocjalizacji objeta 53 o0sob (za-
ledwie 7 mgzczyzn). Badania przeprowadzono w terminie od listo-
pada 2012 roku do maja 2013 roku ws$rod studentow III roku stu-
didéw licencjackich na kierunku ,,Pedagogika” o specjalnos$ci ,,Reso-
cjalizacja 1 penitencjarystyka” na Wydziale Pedagogiczno-
Artystycznym w Kaliszu Uniwersytetu im. A. Mickiewicza w Po-
znaniu.

Rekrutacja badanych w$rod funkcjonariuszy odbywata si¢ w
Centralnym Os$rodku Szkolenia Stuzby Wigziennej w Kaliszu pod-
czas szkolenia oficerskiego i chorazych w terminie od lutego 2010
roku do lutego 2013 roku. Do badan wyloniono grupg wychowaw-
cOw penitencjarnych w liczbie 72 (48 kobiet i 24 megzczyzn) oraz
funkcjonariuszki pionéw administracyjnych (ewidencja i finanse) w
liczbie 50. Dociekajac odpowiedzi na pytanie, czy pomigdzy bada-
nymi grupami wystgpuja réznice w zakresie motywacji osiagnigé
dokonano poréwnania statystycznego uzyskanych wynikéw testem
istotno$ci roznic U Manna-Whitneya.
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Wykres 14. Srednie wynikéw motywacji osiagnie¢ w zaleznoéci od grupy spo-
tecznej
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Zrédto: badania wiasne (N=293)

Najwyzszy poziom motywacji osiagnie¢ sposrod badanych
grup, uzyskali studenci resocjalizacji, za$ najnizszy instruktorzy
praktycznej nauki zawodu. Wychowawcy penitencjarni wykazuja
istotnie wyzszy poziom motywacji osiagni¢¢ niz nauczyciele 1 in-
struktorzy praktycznej nauki zawodu. Z kolei funkcjonariusze ad-
ministracji penitencjarnej roznig si¢ nieznacznie na poziomie trendu
od urzednikéw cywilnych. Zrdznicowanie w poszczegdlnych gru-
pach prezentuje ponizsza tabela.

Tabela 20. Zréznicowanie wynikow w zakresie motywacji osiagni¢¢ pomiedzy
personelem penitencjarnym a innymi grupami spoltecznymi

Poréwnywane grupy spoteczne Zg’)inicowan;z)
Wychowawcy penitencjarni — Nauczyciele -2,388 0,017
Wychowawcy penitencjarni — Instruktorzy zawodu -2,490 0,013
Wychowawcy penitencjarni — Studenci resocjalizacji 1,269 0,204
Administracja penitencjarna — Urzednicy -1,678 0,093

Objasnienia” Z — wynik testu U Manna-Whitneya; p — poziom istotnosci
Zrédto: badania wlasne (N=293)

Na odnotowane réznice moze mie¢ wplyw fakt pracy w
stuzbie mundurowej, w ktorej jasno utozone sposoby awansowania
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na stanowiskach 1 w hierarchii stopni stuzbowych moga rozbudza¢
motywacj¢ osiagnie¢ lub niejako przyciaga¢ osoby do takiej pracy z
juz uksztattowanym poziomem tej cechy osobowosci. W przypadku
studentow wysoki poziom dazenia do sukceséw prawdopodobnie
spowodowany jest tym, ze sa oni w trakcie ksztalttowania si¢ zawo-
dowej sfery osobowosci, tworza wizje swojej przysztosci, czesto
bardzo ambitne 1 nastawione na sukces.
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Problematyka motywacji pracownikow wigziennictwa do-
czekata si¢ juz badan, a pierwsze doniesienia J. Nawoja i H. Mache-
la dotyczace tego tematu pochodza jeszcze z konca ubieglego wie-
ku'. Pézniejsze badania tej kwestii dotyczyly m. in.: wptywu bodz-
co6w materialnych na satysfakcje z pracy?, determinantéw awanso-
wania w stuzbie’, uwarunkowan psychospotecznych wptywajacych
na utratg zaangazowania i rozwazanie odejécia ze stuzby®, zrozni-
cowania motywacji w zaleznosci od pici’. Ponadto autor niniejsze-
go opracowania od kilku lat prowadzi wieloaspektowe badania nad
motywacja zawodowa funkcjonariuszy Sthuzby Wigziennej. Badania

' J. Nawoj, Niektore zagadnienia doboru do roli zawodowej funkcjonariusza
wieziennego i kierowanie jego rozwojem, [w:] Nabor i szkolenie funkcjonariu-
szy Stuzby Wieziennej w polskim systemie penitencjarnym. Diagnoza, ocena,
prognoza, Kalisz 1995, s. 52; H. Machel, Psychospoteczne uwarunkowania
pracy resocjalizacyjnej personelu wieziennego, Gdansk 2001. s. 217-218.

2 B. Waligora, Sytuacja finansowa i satysfakcja z pracy funkcjonariuszy stuzby
wieziennej, [w:] Stuzba Wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjar-
nej, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s.
245-254; R. Poklek, Czynniki ekonomiczne jako motywy wyboru pracy w grupie
dyspozycyjno-mundurowej na przyktadzie Stuzby Wieziennej, [w:] Stratyfikacja
w grupach dyspozycyjnych- socjologiczne azymuty badawcze, (red.) J. Macie-
jewski, W. Forysiak, Z. Kuzniar, B. Stasiaczyk, Wroctaw 2012, s. 33-55.

3. Nawdj, Rezerwa kadrowa w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi w stuzbie wie-
ziennej, [w:] Stuzba Wiezienna wobec problemow resocjalizacji penitencjar-
nej, (red.) W. Ambrozik, P. Stgpniak, Poznan — Warszawa — Kalisz 2004, s.
275-288.

* A. Piotrowski, Zmienne psychospoleczne charakteryzujgce funkcjonariuszy
stuzby wieziennej rozwazajqcych rezygnacje z pracy, [w:]| Rekrutacja do grup
dyspozycyjnych — socjologiczna analiza problemu, (red.) J. Maciejewski, M.
Liberacki, Wroctaw 2011, s. 267-277.

> J. Dziefdziora, Motywy wyboru zawodu kobiet w Policji, Stuzbie Celnej i Wie-
ziennej, Informator Naukowy Centralnej Biblioteki Wojskowej”, 2008, nr
1(4), s. 87-89; J. Dziendziora, Dlaczego kobiety podejmujq prace w stuzbach
mundurowych. Analiza motywow wyboru zawodu, [w:] Stuzba kobiet w for-
macjach mundurowych w XXI wieku, (red.) A. Skrabacz, Warszawa 2008, s.
23-26; P. Lapinski, R. Poklek, Roznice miedzy kobietami i mezczyznami w za-
kresie motywow podejmowania pracy w stuzbie wieziennej, [w:] Grupy dyspo-
zycyjne w obliczu wielkiej zmiany. Kulturowe i spoteczne aspekty funkcjono-
wania w swietle procesow integracyjnych, (red.) J. Maciejewski, M. Bodzia-
ny, K. Dojwa, Wroctaw 2010, s. 669-681.
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te obejmuja m. in.: motywy podjecia pracy w wigziennictwie, spo-
teczne i ekonomiczne czynniki wptywajacych na decyzj¢ przyjecia
si¢ do stuzby, demograficzne i stuzbowe determinanty motywacji
do pracy®.

Celem prezentowanego tu projektu badawczego byto okre-
Slenie poziomu motywacji osiagni¢¢ funkcjonariuszy Stuzby Wig-
ziennej. Tym samym autor postawil sobie za cel zweryfikowanie
pogladu o negatywnej selekcji do zawodu wigziennika, stereotypu
mowiacego o tym, ze do pracy w wigzieniu trafiaja osoby o najniz-
szych kwalifikacjach i bez ambicji, ktore z braku mozliwosci odna-
lezienia si¢ na rynku pracy wybieraja ostatecznie Stuzbg¢ Wigzienna.
Ponadto starano si¢ zbada¢ wplyw czynnikéw demograficznych,
stuzbowych na poziom motywacji osiagnig¢, a takze sprawdzi¢, czy
pomigdzy wilasciwosciami psychofizycznymi a motywacja osia-
gnie¢ zachodzi zwiazek.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna sformutowac
nastepujace wnioski, bedace odpowiedziami na zadane pytania ba-
dawcze:

1. Funkcjonariusze Stuzby Wigziennej charakteryzuja si¢ w wigk-
szo$ci Srednim poziomem motywacji osiagnieé. W praktyce
oznacza to, ze praca w wigziennictwie stanowi dla nich pewna
warto$¢, jednakze nie sa oni zbyt zaangazowani, zwlaszcza w
podejmowanie zadan ambitnych. Preferuja znane czynnosci i na-
stawieni sa raczej na przewidywalnos¢ wynikow niz na podej-
mowanie trudnych do przewidzenia wyzwan. Wymagaja zatem
stymulacji zewngtrznej 1 zachegty ze strony przelozonych,
zwlaszcza w sytuacjach nieszablonowych (np. wdrozenie no-
wych procedur).

2. Osoby o nieodpowiedniej motywacji osiagni¢¢ (skrajnie niski
lub bardzo wysoki wynik) wymagajace statej kontroli 1 nadzoru,
stanowia niewielki margines. Z kolei funkcjonariusze o optymal-
nym poziomie tej cechy (wynik wysoki) stanowia 1/5 badanych i

(=)

Szerzej na temat badan nad motywacja zawodowa wsrdd funkcjonariuszy SW
w pracach autora: R. Poklek, Motywacja do pracy i doskonalenia zawodowe-
go funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej w ujeciu dwuczynnikowej koncepcji mo-
tywacji-higieny Fredericka 1. Herzberga, Kalisz 2012; Idem, Motywacja za-
wodowa funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, [w:] 20 lat dziatalnosci Polskiego
Towarzystwa Penitencjarnego. Refleksje i impresje jubileuszowe, Kalisz 2013,
s. 206-223.
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sa waznym zapleczem kadrowym Stuzby Wigziennej, gdyz efekt
pracy (a zatem pelna realizacja misji wigziennictwa) stanowi dla
nich autentyczna warto$¢. Ich nastawienie na podejmowanie
skomplikowanych i wymagajacych wszechstronnego wysitku
zadan moze by¢ z powodzeniem wykorzystane w kreowaniu po-
lityki stuzby, wdrazaniu reform i przeobrazaniu wizerunku spo-
lecznego wigziennictwa.

. Wyksztalcenie wyzsze wspotwystgpuje z wyzszym poziomem
motywacji osiagnie¢, zwlaszcza u osob starszych. Biorac pod
uwagg trend podnoszenia kwalifikacji w$rod kadry (ponad poto-
wa stanu osobowego SW legitymuje si¢ wyzszym wyksztalce-
niem lub jest w trakcie studiow), rokuje on pozytywnie dla wig-
ziennictwa. Stwierdzono brak ro6znic w zakresie motywacji osia-
gnig¢ migdzy kobietami a mezczyznami oraz funkcjonariuszami
w réznym wieku.

. Nie stwierdzono zwiazku migdzy stazem w sluzbie a poziomem
motywacji osiagnie¢. By¢ moze jest to spowodowane tym, ze
wyzszy poziom tej cechy zmniejsza ryzyko wypalenia zawodo-
wego funkcjonariuszy do tego stopnia, ze sa oni tak samo zaan-
gazowani w realizacj¢ swoich zadan, niezaleznie od uptywaja-
cych lat pracy w wigzieniu.

. Funkcjonariusze pracujacy w bezposrednim kontakcie z osadzo-
nymi wykazuja nizszy poziom motywacji osiagni¢¢ niz przed-
stawiciele administracji 1 kierownictwa. Moze to by¢ spowodo-
wane tym, ze wigkszo$¢ z ich zadan ma charakter rutynowy, na-
stawiony na wymierny efekt, bez zbytniego komplikowania pro-
cedur. Niewskazane jest takze w trakcie czynnosci w obecnosci
wigznidw wprowadzanie modyfikacji standardowych dziatan.

. Wyzszy poziom motywacji osiagnig¢ wystgpuje wsrod kadry
zarzadzajacej oraz personelu resocjalizacyjnego. Zwiazek moty-
wacji osiagnigc ze specyfika czynnosci stuzbowych jest wyrazny
1 uzasadniony. O ile funkcjonariusze ochrony czy obstugi po-
winni koncentrowa¢ si¢ na prawidtowym realizowaniu czynnosci
standardowych, o tyle kierownicy czy wychowawcy penitencjar-
ni (specyfika ich czynnosci polega na wptywaniu na innych lu-
dzi) powinni by¢ nastawieni na podejmowanie dziatan niesza-
blonowych, skomplikowanych 1 wymagajacych wszechstronnego
wysitku. Zatem otrzymane wyniki sa wskaZznikiem wtasciwej po-
lityki kadrowej wigziennictwa.

. Funkcjonariusze uczestniczacy w kursie kierownikéw wykazuja
wyzszy poziom motywacji osiagnie¢ w porownaniu ze wszyst-
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kimi uczestnikami innych szkolen. Zatem ich selekcja okazata
si¢ wilasciwa, podobnie jak stuchaczy szkolenia oficerskiego
(stanowiacych zaplecze kadry zarzadzajacej), ktorzy wykazuja
wyzszy poziom tej cechy w poréwnaniu ze stuchaczami szkole-
nia podoficerskiego.

8. Nalezy podkresli¢, ze cztonkowie Grup Interwencyjnych Stuzby
Wigziennej wykazuja najwyzszy poziom motywacji osiagni¢¢
spos$rod wszystkich badanych grup. Do pracy w GISW rekruto-
wane sa osoby bardzo sprawne fizycznie, pracowite i bardzo za-
angazowane w realizacj¢ swoich zadan. Czgsto sa to osoby tre-
nujace sztuki walki, ktére bardzo rywalizacyjnie podchodza do
kazdej sytuacji, traktujac ja jako swoiste wyzwanie. Specyfika
ich shuzby polega na tym, ze realizuja niebezpieczne zadania
(thumienie buntu, stosowanie $rodkéw przymusu bezposrednie-
g0), ktére postrzegane sa w kategoriach wygranej lub porazki.
Niestety w szeregach GISW znajduje sig czg$¢ 0oséb zbyt ambit-
nych, uzyskujacych bardzo wysoki poziom motywacji osiagnigc,
ktoéry moze zaburza¢ wlasciwe podejmowanie decyzji i dziatania
ryzykowne, za wszelka ceng. W przypadku interwencji w trakcie
zdarzen nadzwyczajnych moze przejawiaé si¢ to w przekracza-
niu swoich uprawnien, tamaniu zasady praworzadnosci i humani-
taryzmu.

9. Wystgpuje pozytywny zwiazek pomigdzy poziomem motywacji
osiagnig¢ a efektami szkolenia funkcjonariuszy, zwtaszcza w zo-
biektywizowanej sytuacji egzaminacyjnej. Osoby o wysokim po-
ziomie tej cechy uzyskuja lepsze wyniki w teScie koncowym
oraz na egzaminie strzeleckim. Brak istotnych korelacji migdzy
motywacja osiagnie¢ a ocenami z egzaminOw przed komisja
mozna wytlumaczy¢ dziataniem ,,czynnika ludzkiego” i1 putapek
oceniania lub stresu zwigzanego z ekspozycja spoleczna.

10.  Funkcjonariusze charakteryzujacy si¢ wyzszym poziomem
motywacji osiagnie¢ wykazuja rowniez lepsza sprawnos¢ fizycz-
na. Dotyczy to zarowno funkcjonariuszy dzialu ochrony, jak i
pionéw pozaochronnych. Swiadczy to o uniwersalnosci motywa-
cji osiagnig¢ jako cechy osobowosci, ktora nie ogranicza si¢ tyl-
ko do warunkéw zawodowych, ale przejawia si¢ w innych dzia-
faniach, w tym postawach prozdrowotnych i1 dbatosci o swoja
sprawnos¢ fizyczna.

11.  Istnieje korzystny zwiazek pomi¢dzy motywacja osiagniec a
zapotrzebowaniem na stymulacj¢ intelektualno-poznawcza.
Funkcjonariusze z wyzszym poziomem motywacji 0siagni¢¢ sa
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jednoczes$nie otwarci na $wiat 1 nastawieni na poszukiwanie no-
wych doznan intelektualnych, kieruja si¢ ciekawos$cia, wyobraz-
nia 1 eksploracja nowego dla samej przyjemnosci doswiadczania.
W warunkach Stuzby Wigziennej tacy funkcjonariusze moga po-
szukiwa¢ nowych rozwiazan, eksperymentowac z procedurami w
dobrym tego stowa znaczeniu. Dotyczy to zaréwno kobiet, jak i
mezczyzn, pracujacych w bezposredniej stycznosci z wigzniami
lub w ograniczonym kontakcie. Stanowia oni zatem potencjat
ludzki wieziennictwa w zakresie innowacji 1 reform aktualnego
systemu penitencjarnego.

12.  Poziom dyrektywnosci, czyli sktonno$ci do dominacji i na-
rzucania innym swoich oczekiwan, pragnienie kontroli i wywie-
rania wptywu na innych (wladzy), koreluje z motywacja osia-
gnie¢ u stuchaczy szkolenia podoficerskiego i oficerskiego. By¢
moze u funkcjonariuszy rozpoczynajacych swoja karier¢ w insty-
tucji totalnej istnieje sposob interpretowania rzeczywistosci spo-
tecznej przez pryzmat wiladzy, jaka daje wyzszy status funkcyj-
ny. Ukonczenie szkoty podoficerskiej lub oficerskiej zmieni ich
pozycje w hierarchii stuzbowej, dlatego moga mie¢ fatszywe
przekonanie ze przesadna dyrektywno$¢ utatwi im awans i tym
samym zaspokoi potrzebg osiagni¢¢. Potwierdzeniem tego fal-
szywego przekonania moze by¢ brak zwiazkéw miedzy badany-
mi zmiennymi wystgpujacy u kierownikow, dowodcow, czy spe-
cjalistow, ktorzy z racji swoich stanowisk, maja wtadze 1 mozli-
wos¢ wplywania na podwladnych. W ich przypadku realizacja
potrzeby osiagnig¢ nie jest powiazana ze sprawowaniem wiladzy
1 dominacji lub tez wtadza nie jest warunkiem poczucia sukcesu.

13.  Czynniki motywacyjne wplywajace na poczucie zadowole-
nia 1 komfortu pracownikdw powiazane sa z motywacja osia-
gni¢¢ badanych. Realizacja potrzeby osiagni¢¢ przez funkcjona-
riuszy nie wymaga motywacji materialnej, moga si¢ oni realizo-
waé w pracy, mimo ze poziom ich zaangazowania nie bedzie si¢
przekladal na gratyfikacje finansowe. Osoby z wyzszym pozio-
mem motywacji osiagnie¢ preferuja mniej odpowiedzialne zda-
nia, wazniejsze jest dla nich osiagnigcie sukcesu, bez konieczno-
$ci skomplikowanego procesu decyzyjnego. Wyzszy poziom mo-
tywacji osiagni¢¢ idzie w parze z nonkonformizmem, dobre rela-
cje z przelozonymi nie maja dla nich kluczowego znaczenia. Po-
nadto badani z wyzszym poziomem motywacji osiagnig¢ nasta-
wieni sa na realizacj¢ zadan wasko-specjalistycznych, czuja sig
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profesjonalistami 1 daza do samodoskonalenia i podwyzszania
swoich kwalifikacji.

14.  Poziom motywacji osiagnie¢ funkcjonariuszy Stuzby Wig-
ziennej nie rozni si¢ od przedstawicieli innych grup dyspozycyj-
no-mundurowych. Obalono zatem stereotyp mowiacy o tym, ze
do pracy w wigziennictwie trafiaja osoby, ktore ze wzgledu na
,,Sito rekrutacyjne” nie nadawaty si¢ do stuzby w innych forma-
cjach mundurowych. Poziom ambicji funkcjonariuszy SW jest
zblizony do zohierzy, policjantow, strazakéw, straznikoOw gra-
nicznych, czy miejskich.

15. Wychowawcy penitencjarni wykazuja wyzszy poziom mo-
tywacji osiagni¢¢ niz nauczyciele i instruktorzy praktycznej na-
uki zawodu. Natomiast pomi¢dzy funkcjonariuszami administra-
cyjnymi a cywilnymi urz¢dnikami panstwowymi nie ma istot-
nych réznic tym zakresie. To rowniez weryfikuje przekonanie
spoleczne, ze w wigzieniu pracuja osoby mato ambitne i o ogra-
niczonych horyzontach.

Reasumujac, postawione przed badaniami hipotezy potwier-
dzily si¢ czg¢§ciowo. Funkcjonariusze Sthuzby Wigziennej charakte-
ryzuja si¢ w wigkszosci $rednim, a nie jak zaktadano, wysokim po-
ziomem motywacji osiagni¢¢. Nie potwierdzila si¢ hipoteza doty-
czaca Wyzszego poziomu motywacji u me¢zczyzn oraz osob mtod-
szych wiekiem. Natomiast zgodnie z przyj¢ta hipoteza wyksztatce-
nie ma wplyw na poziom motywacji osiagni¢¢, podobnie jak zato-
zona relacja pomigdzy motywacja a efektami szkolenia. Zweryfi-
kowano takze hipotezg o wptywie stazu pracy na poziom motywacji
osiagnig¢, potwierdzono natomiast wptyw uczestnictwa w szkoleniu
(kursy na stanowiska zwigzane z wtadza) na motywacj¢ osiagniec.
Kierownicy i kandydaci na oficera wykazuja wyzszy poziom tej
cechy, podobnie jak osoby wykonujace czynno$ci zarzadzajaco-
kontrolne oraz wychowawczo-terapeutyczne. Potwierdzono hipote-
z¢ o zwiazku sprawnosci fizycznej oraz wybranych wlasciwosci
psychicznych (dyrektywnos¢, zapotrzebowanie na stymulacje inte-
lektualno-poznawcza) z poziomem motywacji osiagniec. Ponadto
wykazano zwiazek z innymi czynnikami motywacji zawodowej
(motywacja finansowa, odpowiedzialno$cia, relacjami z przelozo-
nymi, specjalizacja). Wreszcie potwierdzono, ze funkcjonariusze
Stuzby Wigziennej nie roznia si¢ od przedstawicieli innych grup
zawodowych pod wzgledem ambicji, dazenia do sukcesu 1 poziomu
motywacji osiagnigc.
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Podsumowanie

Uzyskane rezultaty moga by¢ wykorzystane praktycznie w
polityce kadrowej i systemie edukacji personelu wigziennego. Po
pierwsze przygotowujac zaplecze kadrowe na stanowiska zarzadza-
jace 1 kierownicze powinno si¢ uwzgledniaé poziom motywacji
osiagni¢¢ — osoby z optymalnym (wysokim, ale nie zbyt wysokim)
poziomem tej cechy beda najbardziej predysponowane, gdyz z jed-
nej strony przyktadajac si¢ do realizacji swoich zadan, beda przy-
ktadem do nasladowania dla podwtadnych, a z drugiej beda racjo-
nalnie podchodzity do ryzyka i stawialy wymagania adekwatne do
mozliwo$ci. Po wtére w zarzadzaniu personelem wigziennym nale-
zatoby odnosi¢ si¢ do potrzeby osiagnie¢ i réznicowaé system mo-
tywacji i nadzoru — dla funkcjonariuszy ze $rednim poziomem mo-
tywacji osiagni¢¢ wystarcza pochwaly i zachgty, wobec 0sob z po-
ziomem niskim konieczny jest nadzor i dyscyplinowanie, natomiast
dla tych ktorych poziom jest wysoki, nadzoér powinien by¢ ograni-
czony do niezbednego minimum.

Z systemem indywidualnego motywowania funkcjonariuszy,
uwzgledniajacym potrzebe osiagnig¢ nalezy zaznajamiaé przetozo-
nych oraz uczestnikow kurséw kierownikow. Natomiast w trakcie
szkolen funkcjonariuszy powinno si¢ ksztaltowac profesjonalizm
poprzez rozbudzanie u stuchaczy potrzeby osiagania coraz wyz-
szych standardow dziatania, ksztalttowanie potrzeby pracy nad soba
w zakresie podchodzenia do trudnos$ci wystgpujacych w stuzbie jak
do wyzwan, ktore wzbogacaja doswiadczenie zawodowe. Miejscem
wlasciwym dla tego typu przedsigwzig¢ sa warsztaty psychologicz-
ne prowadzone przez wykladowcoOw — psychologdéw oraz inne zajg-
cia na réznych typach szkolen i kursow.
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A job in the uniformed services, which is a symbolic carrier
of competence, requires a willingness to continuously upgrade the
skills and improve them. Personality traits such as ambition and
aspirations have an impact on professional activity, self-
improvement, and a sense of fulfilment. Changes in an official
status depend largely on improving skills and training and conse-
quently, the possibility of promotion to a higher rank or position
may contribute to fostering the aspirations of perfectionist officers.
A high level of motivation to achieve challenging targets is also
reflected in the quality of duties and reliable service to the society.
And this concept of service connotes the terms related to dedication,
should, mission, or sacrifices for the common good.

Unfortunately the position of a prison officer does not enjoy
prestige in the society and is seen through the prism of prejudices
and undeserved opinions. Among all uniformed formations, Prison
Service is placed in last place in terms of the prestige of the profes-
sion. This is also confirmed in American studies. This is probably
due to the fact that the prison service - as a professional social
group — belongs to so called dirty works, or professions waking
widespread reluctance due to the nature of the performed activities
(gravediggers, garbage collectors, social workers helping drug ad-
dicts and the homeless, or suffering from AIDS, homicide squads of
the Police, criminal pathologists, etc.). These professions, although
desirable from a societal point of view with regard to ensuring the
cleanliness, order and security of citizens, are also marked by the
stigma of "the material with which they face at work." The social
rejection is also accompanied by the low prestige of such profes-
sions due to the reluctance of the people who are accustomed to
professional activities which are regarded as "unclean".

The stereotypical thinking of the prison officers is that every
day they face the pathology and the fringes of society and conse-
quently they must be subject to their negative influences. Therefore,
there is a lot of social concern that people existing in such social
environment converge to it and become contaminated with the
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harmful properties of prison environment such as alienation, her-
metic closure among the group, etc., taking over some of the un-
wanted features from prisoners such as brutality, manipulation
strategies, anaesthesia to injustice and moral relativism. Sometimes
you can hear prejudicial opinions, especially of those not related to
prison service that the admittance to the service is a negative selec-
tion and people who get the job here, do not have special talents and
aspirations.

The reasons for the negative public perception of prison per-
sonnel include stereotypes arising from the situation of prison per-
sonnel taking shape over the years and constitutionally-economic
transformation. Before 1990 there was a deficit in personnel, result-
ing in minimising the requirements for candidates. In the transition
period and due to rising unemployment, the Prison Service has be-
come a very attractive place to work, not necessarily compatible
with the interests and aptitude of the candidates. These phenomena
may have caused the situation in which the ranks of the service
were joined by inappropriate people, without competence, but with
the right family or peer "connections", only focused on material
aspects, whose unprofessional and sometimes unethical behaviour
could have affected the general image of the entire formation. So-
cial stereotypes, the uncertainty associated with the changes in the
pragmatics, relatively reduced wage conditions in recent years,
work in a specific institution of total character, are not without the
effect on the mental health of officers and their occupational per-
formance, as well as the sense of meaninglessness of their work,
and what is most important - on the level of ambition and motiva-
tion to improve themselves, so as to serve the society.

The main idea of the analysis of the collected material is an
attempt to confront the stereotype of negative selection for work
and the lack of ambition among prison staff. The paper presents the
results of the research on the achievement motivation of Prison Ser-
vice officers, conducted by the author for several years. Some of the
research was conducted as independent projects (such as the rela-
tion between the achievement motivation and physical fitness, the
influence of the achievement motivation on the results of the train-
ing or the achievement motivation of prison staff compared to other
dispositional groups) and in the case of other projects, the achieve-
ment motivation was one of the variables associated with other
mental properties (e.g. directness, the stimulation demand, motiva-
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tion to work). The hypotheses founded before the research have
been partially confirmed - the officers have an average level of the
achievement motivation — they do not differ from other uniformed
formations and other professional groups. There is a relationship
between the achievement motivation and physical fitness as well as
certain personality traits. The level of the achievement motivation is
also affected by certain demographic and professional variables.

The book put into the hands of readers, consists of three
chapters ending with a summary. The first chapter presents the ba-
sic concepts related to professional development and the achieve-
ment motivation of employees. There are also subsections explain-
ing the terminology associated with work, job, qualifications, pres-
tige, career and motivation. According to the author, these concepts
are the starting point for understanding the nature of the achieve-
ment motivation of employees in general. In contrast, the second
chapter is devoted entirely to the prison staff. It presents the charac-
teristics of the Prison Service and officers, discusses the process of
professionalization and demonstrates the specificity of penitentiary
staff as a dispositional-uniformed group serving the society. The
third chapter is based on the empirical research, with the methodo-
logical assumptions of research, the results and implications. The
book ends with a summary and an indication of the possibilities to
apply the results of the research.
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