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Gotowos$¢ do zmiany u pracownikow penitencjarnych w aspekcie prawnym i zawodowym

ABSTRAKT

Przemiany wspoélczesnego §wiata wymuszajg na jednostce zmiany. Z kolei gotowos$¢ do ich podjecia
warunkuje jej dalszy rozwoj spoteczny i zawodowy. Proces zmiany i sposob jej przebiegu zalezy od wielu czyn-
nikéw. Funkcjonariusze Stuzby Wieziennej ze wzgledu na charakter i specyfike pracy sa narazeni na stres i wy-
palenie zawodowe, co w konsekwencji zniecheca ich do dokonywania zmian i w ten sposéb wstrzymuje ich
rozwo6j. W badaniu wlasnym postanowiono sprawdzi¢, w jakim stopniu pracownicy penitencjarni sa gotowi na
zmiany. Badania przeprowadzono na grupie 70 funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, wsrdd ktérych potowe sta-
nowia funkcjonariusze dziatu ochrony i wychowawcy penitencjarni. W badaniach wykorzystano Kwestionariusz
Gotowosci do Zmiany autorstwa R. Krygiela i D. Brandta w polskiej adaptacji E. Brzezinskiej i A. Paszkow-
skiej-Rogacz. Z uzyskanych danych wynika, ze wiecej sity majg funkcjonariusze dziatu ochrony w poréwnaniu
do wychowawcow penitencjarnych. Badania potwierdzity rowniez, ze osoby mtodsze wiekiem i stazem pracy
w wigkszym stopniu sa gotowe na zmiang oraz wykazuja wigksza pomystowos¢ i przejawiajg pasje do pracy.
Whyniki te wskazuja na konieczno$¢ prowadzenia réznorodnych zaje¢ wspierajacych, szczegdlnie w grupach
starszych funkcjonariuszy.

Stowa kluczowe: gotowos¢ do zmiany; funkcjonariusze Stuzby Wigziennej; pracownicy penitencjarni;
prawny; zawodowy

WPROWADZENIE

Stuzba Wiezienna jest formacja mundurowa, uzbrojong i realizujaca zadania wynika-
jace z wykonywania kary pozbawienia wolnos$ci. Podlega Ministrowi Sprawiedliwosci 1 ma
okreslong struktur¢ organizacyjng. Jej glowne dzialania 1 zakres zadan reguluje ustawa
0 Stuzbie Wicziennej'. Obok tej ustawy funkcjonariusze zobowiazani sa do realizacji zadan
| przestrzegania przepisow wynikajacych z ustawy o s$rodkach przymusu bezposredniego
i broni palnej?, ustawy o odpowiedzialnosci majatkowej funkcjonariuszy publicznych za raza-
ce naruszenie prawa’, ustawy Kodeks karny wykonawczy*, ustawy Kodeks postgpowania
karnego®, ustawy Kodeks karny®, rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci w sprawie regu-
laminu organizacyjno-porzadkowego wykonywania tymczasowego aresztowania’, rozporza-

! Ustawa z dnia 9 kwietnia 2004 r. o Stuzbie Wieziennej (Dz.U. 2004, nr 279, poz. 523).

? Ustawa z dnia 24 maja 2013 r. o $rodkach przymusu bezposredniego i broni palnej (Dz.U. 2019, poz. 2418),
obowigzujaca od 5 czerwca 2013 r.

¥ Ustawa z dnia 20 stycznia 2011 1. o odpowiedzialnosci majatkowej funkcjonariuszy publicznych za razace
naruszenie prawa (Dz.U. 2016, poz. 1169).

* Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny wykonawczy (Dz.U. 2021, poz. 53).

® Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks postepowania karnego (Dz.U. 2021, poz. 534).

® Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz.U. 2020, poz. 1444 z pozn. zm.).

” Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 22 grudnia 2016 r. w sprawie regulaminu organizacyjno-



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl

Data: 09/01/2026 20:51:21
Uwaga! Artykul zostal opublikowany w dwoch wersjach jezykowych — podstawg

do cytowan jest wersja angielska

dzenia Ministra Sprawiedliwo$ci w sprawie regulaminu organizacyjno-porzadkowego wyko-
nywania kary pozbawienia wolnoéci®, rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci w sprawie
sposobdw ochrony jednostek organizacyjnych Stuzby Wigziennej® oraz rozporzadzenia Mini-
stra Sprawiedliwosci w sprawie obrony jednostek organizacyjnych Shuzby Wiezienne;™.
Liczba przepiséw i regulacji, jakimi objeci sg funkcjonariusze i ktorych muszg przestrzegac,
jest bardzo duza. Dokonujace si¢ zmiany w przepisach i wprowadzanie nowych aktow czy
rozporzadzen wymuszajg na nich obowigzek nicustannej nauki oraz gotowos$ci do ich przyje-
cia i stosowania.

Wspoélczesny $wiat i sposdb, w jaki funkcjonujg ludzie, wymusza wprowadzanie
zmian w zakresie aktywnosci zarowno zawodowej, jak i osobistej. Przemiany sg nieodtacz-
nym elementem naszego zycia. Gotowos$¢ do ich podjecia i wprowadzenie ich jest procesem
ztozonym, nierzadko trudnym i czasochtonnym®™. Postgpujacy rozwéj w pewnym sensie wy-
musza na nas pewne zmiany. Niekiedy gotowos¢ do nich jest warunkiem koniecznym do
utrzymania swojej obecnej pozycji. Nastawienie jednostki, jej zaangazowanie i osobiste prze-
konania w znacznym stopniu warunkuja ten proceslz.

Funkcjonariusze Shuzby Wigziennej wykonuja zawdd zaufania spolecznegolg.
W zwigzku z tym powinni charakteryzowac si¢ okreslonymi cechami, ktére pozwalajg dobrze
I odpowiedzialnie wypelnia¢ obowigzki zawodowe. Ich wykonywanie wigze si¢ z gotowoscia
do zmian w réznych sytuacjach zawodowych. Niezaleznie od zajmowanego stanowiska funk-
cjonariusze powinni by¢ gotowi do zmian i rozwoju, w tym do podnoszenia swoich kompe-
tencji i kwalifikacji zawodowych. Zgodnie z art. 43a ustawy o Stuzbie Wigziennej funkcjona-
riuszy obowiazuje ksztatcenie wstepne, zawodowe 1 specjalistyczne oraz doskonalenie zawo-
dowe, studia i studia podyplomowe na uczelni. Wymienione szkolenia zgodnie z art. 43e tej
ustawy maja podnosic¢ 1 ksztaltowa¢ kompetencje odnoszace si¢ do: radzenia sobie w sytua-
cjach trudnych; rozwijania empatii i asertywnosci; nauki dyscypliny i wspolpracy; kreatyw-
nego rozwigzywania sytuacji problemowych; postepowania zgodnie z etyka i przepisami
prawa.

Stosunek danej osoby do zmian i gotowo$¢ do ich podejmowania jest zwigzany Z jej
nastawieniem. Postrzeganie przyszto$ci w aspekcie negatywnym hamuje proces gotowosci do
zmiany, natomiast ocena rzeczywistosci w sposob pozytywny zwigksza ja 1 jednocze$nie
przyczynia si¢ do uelastycznienia i lepszego dostosowania si¢ do tego, co nowe. Zaspokajanie
podstawowych potrzeb we wlasciwy sposob, gotowos¢ do zmiany i optymistyczne, pozytyw-

-porzadkowego wykonywania tymczasowego aresztowania (Dz.U. 2016, poz. 2290).

® Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 21 grudnia 2016 r. w sprawie regulaminu organizacyjno-
-porzadkowego wykonywania kary pozbawienia wolnosci (Dz.U. 2016, poz. 2231).

% Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 17 pazdziernika 2016 r. w sprawie sposobdéw ochrony jedno-
stek organizacyjnych Stuzby Wigziennej (Dz.U. 2016, poz. 1804).

19 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 31 pazdziernika 2003 r. w sprawie sposobéw obrony jedno-
stek organizacyjnych Stuzby Wigziennej (Dz.U. 2003, nr 194, poz. 1903).

1 A. Rogozifiska-Pawelczyk, Osobowosciowe uwarunkowania gotowosci pracownikéw do zmian organizacyj-
nych, “Human Resource Management” 2013, vol. 2, s. 95; R. Burge, Ready set change: Reducing resistance to
Six Sigma projects, “Industrial Engineer” 2008, vol. 40(10), s. 35.

12 E. Wisniewska-Placheta, Determinanty gotowosci przedsiebiorstwa do zmiany, ,Zeszyty Naukowe Politechni-
ki Slaskiej. Organizacja i Zarzadzanie” 2015, vol. 77, p. 264.

3 K. Muszynski, P. Skuczynski, Changing Legal and Social Role of Professional Self-Governments During
Systemic Transformation in Poland, ,,Krytyka Prawa. Niezalezne Studia Nad Prawem” 2020, vol. 12(1), s. 164.
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ne postrzeganie swojej przysztosci pomagajg w rozwoju jednostKi i jej adaptacji do nowych
warunkow ™.

R.W. Griffin wyr6znil dwa rodzaje zmian: zmian¢ planowana, ktéra jest ,,przygoto-
wywana i wprowadzana w uporzadkowany i terminowy sposéb, wyprzedzajaca antycypowa-
ne wydarzenia, oraz zmian¢ dostosowawczg, bedgcg reakcjg na pojawiajace si¢ w danym
momencie okolicznosci, przebiegajaca raczej stopniowo niz catosciowo™™.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze postrzeganie zmiany przez jednostke (pra-
cownika) moze mie¢ charakter ujemny, niepewny lub dodatni. Osoby z pozytywnym nasta-
wieniem moga przyjmowac trzy postawy:

— postawe zachowawczg, ktora zwigzana jest z niechecig do zmian. Odnosi si¢ zazwy-
czaj do osob, ktorych sytuacja zawodowa jest stabilna. Codzienne, rutynowe wyko-
nywanie obowigzkéw nie wymaga duzego zaangazowania, opiera si¢ na wyrobionych
nawykach i przyzwyczajeniach. Wprowadzanie zmian w tym przypadku wywotuje
stres, niepewno$¢ 1 zmusza do zmiany postaw i nauki nowych,

— postawe wyczekujaca, charakteryzujaca si¢ pozytywnym nastawieniem do zmian, ale
pod warunkiem, ze wprowadzone zmiany nie sg zwigzane z jakim$ ryzykiem i jedno-
czesnie poprawia sytuacje finansowa organizacji. W przypadku osob z postawa wy-
czekujaca konieczna jest dodatkowa zacheta, pokazanie pozytywnych korzysci. Takie
osoby sg otwarte na poszukiwanie nowych pomystow i rozwigzan,

— postawe innowacyjna, w ktorej zmiana postrzegana jest jako co$ nowego, dobrego
I oryginalnego. Osoba, ktora wykazuje postawe innowacyjng, sama poszukuje nowych
rozwigzan, chce zdobywaé¢ nowa wiedze, doswiadczenie oraz podnosi¢ swoje kompe-
tencje zawodowe, kwalifikacje 1 tym samym zakres obowiqzkéwle.

Zmiany 1 pozytywne korzysci wynikajace z ich wprowadzenia w znacznym stopniu
zaleza od postaw 1 nastawienia danej jednostki. Zmiana jest istotnym elementem modyfikacji
jakiej$ struktury czy organizacji'’. Opdr, nieche¢ 1 negatywna postawa wobec zmiany moga
by¢ wynikiem indywidualnych cech osobowych i negatywnych do$wiadczen z przesztosci.
Niejednokrotnie bariery wewnetrzne sa najtrudniejsze i czesto uniemozliwiaja zmiang™.

W sytuacji trudnej nieche¢ i brak gotowosci do zmiany stanowig pewien mechanizm
obronny, ktéremu moze towarzyszy¢ zaprzeczanie, racjonalizacja i prokrastynacja. Zaprze-
czanie to Swiadomy sposob na niedopuszczanie do siebie pewnych faktow. Osoby, ktore za-
przeczaja istnieniu NOwych rzeczy, najczesciej nie chca zmian. Mechanizm ten prowadzi nie-
jednokrotnie do przedstawiania zmian w negatywnym aspekcie i proby przekonania samego
siebie, ze nie warto ich dokonywaé. Drugim stosowanym mechanizmem obronnym jest racjo-

Y A. Oleszkiewicz, K. Gwizdz, Formowanie si¢ tozsamosci osobistej w okresie stajgcej sie dorostosci w kontek-
Scie poczucia bezpieczenstwa i gotowosci do zmian, ,,Polskie Forum Psychologiczne” 2019, vol. 24(2),
s. 190-191.

> M. Strykowska, Psychologiczne aspekty wdrazania zmian organizacyjnych, ,,Organizacja i Kierowanie” 2010,
vol. 1(140), s. 8.

1® A. Rogozinska-Pawelczyk, op. cit., s. 96.

" Ibidem; F. Drzensky, N. Egold, R. van Dick, Ready for a Change? A Longitudinal Study of Antecedents, Con-
sequences and Contingencies of Readiness for Change, “Journal of Change Management” 2012, vol. 12(1),
S. 95.

'8 1. Nowakowska-Buryla, Gotowos¢ do zmian a nabywanie kompetencji miedzykulturowych przez nauczycieli
wczesnej edukacji — o potrzebie eksploracji zagadnienia, ,,Annales UMCS. Sectio J” 2019, vol. 32(2), s. 98.
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nalizacja, ktora polega na pewnym usprawiedliwianiu si¢, poszukiwaniu racjonalnych wyja-
$nien do podjetych decyzji, przy jednoczesnym ukrywaniu prawdziwych motywow dziatania.
Ostatni z mechanizmow to prokrastynacja, czyli unikanie pewnych dziatan, ktére wigza si¢ ze
zZmiang i tym samym wywotuja Iek i niepewnos¢. Prokrastynacja to takze odktadanie w czasie
czynnosci, ktére wywotujg negatywne lub nieprzyjemne emocje. Takie dziatanie najcz¢sciej
prowadzi do rezygnacji z podejmowania jakichkolwiek dziatan™.

Ryzyko wypalenia zawodowego dotyczy szczegodlnie osob zatrudnionych w zawodach
opartych na relacjach interpersonalnych z innymi ludzmi. Praca z osobami pozbawionymi
wolnosci wymaga duzego zaangazowania emocjonalnego. Brak poczucia spehienia, ciagly
stres i nieradzenie sobie z nadmiarem obowigzkéw demotywujg i pozbawiajg checi doskona-
lenia si¢ 1 podnoszenia kwalifikacji, a tym samym przyczyniaja si¢ do braku gotowosci na
zmiane®. Funkcjonariusz Stuzby Wieziennej odgrywa znaczaca role zaréwno w procesie re-
socjalizacji 0sob pozbawionych wolnosci, jak i w zakresie realizacji zaspokajania potrzeby
poczucia bezpieczenstwa cztonkow spoleczenstwa. W konsekwencji funkcjonariusze Stuzby
Wigziennej sg poddawani nieustannej ocenie oraz sg narazeni na stres i wypalenie zawodowe,
co potwierdzaja liczne badania®. Praca w zakladzie karnym, ktoéry jest miejscem specyficz-
nym, wymagajacym bezwzglednego przestrzegania zasad, naktada na funkcjonariuszy pewne
obowigzki zwigzane z przepisami kodeksu pracy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.
Zgodnie z § 7 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci w sprawie stosowania do funkcjona-
riuszy Stuzby Wigziennej przepisow Kodeksu pracy w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy’? funkcjonariusze sa zobowiazani do przestrzegania zasad bezpieczefstwa, dbania
0 uzbrojenie i inne przedmioty zwigzane z codziennym wykonywaniem obowigzkow, respek-
towania zalecen lekarza medycyny pracy, a takze stosowania srodkéw ochronnych, odziezy
ochronnej zgodnie z przeznaczeniem, szczegodlnie w zakresie realizacji zadah zwigzanych
Z wykonywaniem czynnos$ci shuzbowych wzgledem osoby osadzone;.

Zgodnie z obowigzujacym prawem, a zwlaszcza z ustawg o Stuzbie Wiegziennej, funk-
cjonariusze Stuzby Wieziennej zobowigzani sg do bezwzglednego wypetniania zadan przewi-
dzianych ustawowo. Do podstawowych zadan zalicza si¢ przede wszystkim: prowadzenie
oddziatywan penitencjarnych i resocjalizacyjnych, przestrzeganie prawa i godnosci 0s6b po-
zbawionych wolnos$ci oraz dbanie o bezpieczenstwo i1 porzadek zarowno w przypadku osob
osadzonych, jak i spoteczenstwa. Ponadto w celu zapewnienia ochrony spoteczenstwu i 0so-
bom pozbawionym wolno$ci funkcjonariusze zobowigzani sg do realizacji zadan 1 przestrze-
gania przepisow ujetych w Kodeksie karnym wykonawczym, rozporzadzeniu Ministra Spra-
wiedliwosci w sprawie regulaminu organizacyjno-porzadkowego wykonywania kary pozba-

9 |bidem, s. 103.

? D, Adamczyk, Wypalenia zawodowe nauczyciela — w perspektywie odpowiedzialnosci i troski o czlowieka,
»Seminare” 2013, vol. 34, s. 242.

1 N. Singhal, Job Stress, Job Satisfaction and Burnout among Prison Guards in Kolkata and Namibia: A Com-
parative Study, Mumbai 2019, s. 6; W.B. Schaufeli, M.C.W. Peeters, Job Stress and Burnout among Correction-
al Officers: A Literature Review, “International Journal of Stress Management” 2000, vol. 7, s. 19; J.R. Carlson,
G. Thomas, Burnout Among Prison Caseworkers and Corrections Officers, “Journal of Offender Rehabilitation”
2006, vol. 43(3), s. 19.

?2 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 5 sierpnia 2010 r. w sprawie stosowania do funkcjonariuszy
Shuzby Wigziennej przepisoéw Kodeksu pracy w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. 2014, poz.
173,502 i 616).
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wienia wolno$ci®® oraz rozporzadzeniu Ministra Sprawiedliwoéci w sprawie regulaminu orga-
nizacyjno-porzadkowego wykonywania tymczasowego aresztowania®’. Caty wachlarz zadan,
ktore powinni realizowa¢ pracownicy penitencjarni, stanowi dla nich znaczne obcigzenie nie
tylko fizyczne, ale przede wszystkim psychiczne, pracujg bowiem ze specyficzng grupa osob
nieprzystosowanych spotecznie, co wymaga duzego wysitku poznawczego 1 emocjonalnego,
wigzgcego si¢ z nasilonym stresem.

METODOLOGICZNE PODSTAWY BADANIA WELASNEGO

Celem badania wtasnego byto okreslenie gotowosci do zmiany u pracownikdéw peni-
tencjarnych. Problem gtowny zawarto w pytaniu: W jakim stopniu pracownicy penitencjarni
sa gotowi do zmiany?

Aby udzieli¢ odpowiedz na ten problem, sformulowano pytania szczegbétowe:

1. W jakim zakresie pracownicy penitencjarni sg gotowi do zmiany?

2. W jakich wymiarach pracownicy penitencjarni nie sg gotowi do zmiany?

3. Czy wystepuja roznice w gotowosci do zmiany w poszczegdlnych wymiarach miedzy:
wychowawcami penitencjarnymi a funkcjonariuszami dziatu ochrony, osobami o rdz-
nym stazu pracy a pracownikami w r6znym wieku?

Do ostatniego pytania szczegdélowego sformutowano hipoteze robocza. Z uwagi na
brak badan na temat gotowosci do zmian u pracownikOw penitencjarnych zalozono, ze wy-
chowawcy penitencjarni wykaza wigksze trudnosci w dokonywaniu zmian, co moze wynikaé
z charakteru ich pracy. Trudno jest dosta¢ prace na tym stanowisku ze wzgledu na to, ze cie-
szy si¢ znacznym zainteresowaniem. Powszechnie uwaza si¢, ze jest to stata, dobrze ptatna
praca. Jak wynika z opinii Polakow, praca na stanowisku funkcjonariusza dziatu ochrony jest
lepsza dla mtodszych osob, ktére moga w przyszlosci zmieni¢ ja na bardziej pozadang. Co
wiecej, nie ma ona prestizu spotecznego. Poza tym przypuszcza si¢, ze osoby z krotszym sta-
zem pracy 1 osoby mtodsze bedg bardziej gotowe do zmiany z uwagi na mniejsze przywigza-
nie do pracy 1 wigksza elastycznos¢ oraz otwartos¢ na zmiany, a nawet wigksze mozliwosci
znalezienia pracy, ktora bedzie bardziej odpowiadata na ich potrzeby?.

W badaniu uczestniczyto 70 pracownikow z czterech jednostek penitencjarnych
(z wojewodztwa lubelskiego i podlaskiego). Potowe stanowili wychowawcy penitencjarni,
a drugg potowe — funkcjonariusze dziatu ochrony. Byli oni w wieku od 21 do 45 lat (M = 35;
SD = 6,92). Ich staz pracy zawierat si¢ w przedziale od roku do 22 lat (M = 7,58; SD = 5,03).
Zdecydowang wigkszo$¢ badanych stanowili mezczyzni (80%). Wsrod badanej grupy funk-
cjonariuszy 84% ma rodzing, co moze stanowi¢ wazny zasob spoleczny. Samotnych byto
11% badanych, a 4,3% funkcjonariuszy przyznato si¢ do rozwodu.

Badanie przeprowadzono w 2019 r., wykorzystujgc metode sondazu diagnostycznego.
Narzedzie stanowil Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany autorstwa R. Krygiela i D. Brandta

% Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 21 grudnia 2016 r. w sprawie regulaminu organizacyjno-
-porzadkowego wykonywania kary pozbawienia wolnosci (Dz.U. 2016, poz. 2231).

# Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22 grudnia 2016 r. w sprawie regulaminu organizacyjno-
-porzadkowego wykonywania tymczasowego aresztowania (Dz.U. 2016, poz. 2290).

% p. Arak, Wejscie mlodych ludzi na rynek pracy. Oczekiwania i mozliwosci realizacji, ,Polityka Spoleczna”
2013, vol. 10, s. 5-10.
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w polskiej adaptacji E. Brzezinskiej i A. Paszkowskiej-Rogacz. Dzigki jego zastosowaniu
mozliwe bylo dokonanie oceny siedmiu 5-itemowych wymiaréw gotowosci do zmiany: po-
mystowosci, napedu, pewnosci siebie, optymizmu, podejmowania ryzyka, zdolnosci adapta-
cyjnych i tolerancji niepewnosci. Wychowawcy penitencjarni i funkcjonariusze dziatu ochro-
ny (n = 70) uzupehili Kwestionariusz Gotowo$ci do Zmiany, ustosunkowujgc si¢ do
35 twierdzen odnoszacych sie do ich przekonan, zachowania i postaw na 6-punktowej skali.
Gotowos¢ do zmiany oznacza subiektywng percepcje wymagan otoczenia, wspotbrzmiacg z
okreslonymi emocjami, procesami poznawczymi oraz konkretnym zachowaniem, stanowiaca
efekt interpretaciji rzeczywistosci ocenianej obiektywnie?.

WYNIKI BADANIA WEASNEGO

W pierwszym kroku analizy statystycznej obliczono statystyki opisowe dla wszystkich

badanych.
Tabela 1. Zestawienie statystyk opisowych dla zmiennej ,,gotowos$¢ do zmiany” w grupie 70 pracownikow peni-
tencjarnych
Wymiary gotowosci do zmiany M SD Sko$nos¢ Kurtoza
Pomystowosé 19,414 4,825 —0,342 —0,538
Pasja 18,085 4,924 0,867 3,723
Pewno$¢ siebie 19,942 3,999 —0,249 —0,305
Optymizm 22,471 4,506 —0,365 —0,009
Podejmowanie ryzyka 19,371 4,347 -0,140 -0,326
Zdolno$¢ adaptacyjna 18,742 4,272 0,221 —0,178
Tolerancja na niepewnos¢ 15,885 4,137 0,219 0,324

Objasnienia: M — §rednia; SD — odchylenie standardowe.
Zrédlo: opracowanie wihasne.

Wigkszo$¢ badanych ocenito poszczegdlne twierdzenia Kwestionariusza Gotowosci
do Zmiany na poziomie 3-4 pkt na 6 mozliwych. W najmniejszym stopniu zgadzaty sig
Z tym, ze: marzenia ich nie moga si¢ spetnic, jesli ma co$ nie powies¢ si¢ w ich zyciu, to nie
maja na to wptywu, oraz ze zbyt wiele kosztuje ich codzienna konfrontacja z rzeczywistoscia
(2 pkt), natomiast najbardziej zgadzali si¢ z tym, ze jesli co$ si¢ psuje, to zwykle znajduja
sposob, by to naprawi¢, radzg sobie ze wszystkim, co przynosi dzien i sg osobami petnymi
wigoru i pasji (5 pkt).

Autorzy narzegdzia twierdzg, ze o optymalnym poziomie gotowosci do zmiany $wiad-
czg wyniki zawierajgce si¢ w przedziale od 22 do 26 pkt, co oznacza, ze osoby pracujace
W bezposrednim kontakcie z osadzonymi uzyskaty satysfakcjonujace wyniki w wymiarze
optymizmu, ktory pozytywnie koreluje z gotowoscig do podejmowania zmian. Nalezy zatem
uznaé, ze badane osoby prezentuja pozytywne postawy wobec nowych dziatan, poszukuja
nowych mozliwosci w nowych sytuacjach oraz podchodza do rzeczywistosci z wiarg w to, ze
wszystko utozy si¢ pomysinie.

% R. Kriegel, D. Brandt, Sacred Cows Make the Best Burgers. Developing Change-ready People and Organiza-
tions, New York 1996, s. 279-287; E. Brzezinska, A. Paszkowska-Rogacz, Ksztattowanie relacji pracowniczych,
1.6dZ 2000, s. 183-148.
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Oceny pozostatych wymiaréw gotowosci do zmiany nalezy uznaé za niezadowalajace.
Najmniej satysfakcjonujacy wynik dotyczyt tolerancji na niepewno$¢. Mozna przypuszczaé,
Ze pracownicy penitencjarni nie akceptuja zmian i zwigzanej z nimi niepewnosci. Trudno mo-
ze im by¢ odnalez¢ si¢ w nowych zaskakujacych sytuacjach, co wynika z niecierpliwosci
i oczekiwania szybkich, prostych rozwigzan, ktore nie zawsze sa mozliwe.

Kurtoza jako miara zaggszczenia wynikow wokot wartosci centralnej wskazuje na to,
ze rozktad jest leptokurtyczny w skali pasji. W tej skali skosnos¢ jest wigksza od zera, co
swiadczy o rozkladzie dodatnioskosnym. W przypadku pozostaltych wymiaréw gotowosci do
zmiany wartosci kurtozy i skosnosci tylko nieznacznie przekroczyty wartos¢ 0.

Tabela 2. Poréwnanie $rednich wartosci uzyskanych przez wychowawcow penitencjarnych (n = 35) i funkcjona-
riuszy dzialu ochrony (n = 35) w poszczego6lnych wymiarach gotowosci do zmiany

Wymiary gotowo$ci do zmiany Grupa M SD t-Studenta p
Pomystowo$¢ wW 18,057 4,575 -2,435 0,017**
F 20,771 4,747
Pasja wW 17,885 3,893 -0,338 0,737
F 18,285 5,828
Pewnos¢ siebie wW 18,800 3,716 —2,478 0,016**
F 21,085 3,995
Optymizm wW 21,971 4,792 -0,927 0,357
F 22,971 4,211
Podejmowanie ryzyka W 19,600 4,181 0,437 0,663
F 19,142 4,557
Zdolno$¢ adaptacyjna wW 18,457 4,175 0,557 0,580
F 19,028 4,409
Tolerancja na niepewnos¢ W 15,685 4,275 -0,402 0,689
F 16,085 4,046

Objasnienia: W — wychowawcy penitencjarni; F — funkcjonariusze dziatu ochrony; t-Studenta — warto$¢ testu dla
prob niezaleznych; p — poziom istotnosci statystycznej; ** p < 0,05.
Zrédlo: opracowanie wihasne.

Migdzy Srednimi wynikami wychowawcow penitencjarnych i funkcjonariuszy dziatu
ochrony wystapity rdznice istotne statystycznie w zakresie dwoch wymiaréw gotowosci do
zmian (p < 0,05). Wychowawcy uzyskali zdecydowanie nizsze wartosci $rednich w skali po-
mystowosci (M = 18,06; SD = 4,58) i pewnosci siebie (M = 18,80; SD = 3,72) w poréwnaniu
z funkcjonariuszami dzialu ochrony (odpowiednio: M = 20,77; SD = 4,75; M = 21,09,
SD =4,00). Pracownicy bezposrednio zwigzani z resocjalizacja osadzonych przyznali, Ze ma-
ja wieksze trudnos$ci z bezczynno$cig i odpoczynkiem (p < 0,01), ale w mniejszym stopniu
zgadzali si¢ z tym, ze radzg sobie dobrze z codziennymi trudnosciami (p < 0,05). Byli mnigj
pewni tego, ze jesli cos si¢ psuje, to zwykle znajdujg sposob, by to naprawié¢ (p < 0,001) oraz
rzadziej korzystaja ze znanych sposobdéw postepowania w zyciu niz ze sposobow niekonwen-
cjonalnych (p < 0,05).

Osoby wchodzace w sktad porownywanych grup uzyskaty optymalne wyniki w wy-
miarze optymizmu. Poza tym funkcjonariusze dzialu ochrony uzyskali warto$¢ Sredniej
M = 20,77 w wymiarze pomystowosci, co oznacza, ze potrafig wykorzystywac¢ kazda sytuacje
do realizacji wlasnych celéw, Ssa skuteczni w poszukiwaniu sposobow dotarcia do nich oraz
charakteryzujg si¢ tworczoscig i nieckonwencjonalno$cig. Do trudno$ci podchodzg jak do wy-
zwania, ktéremu trzeba sprosta¢. Wartos¢ $redniej M = 21,09 w wymiarze pewnosci siebie
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w grupie funkcjonariuszy dziatu ochrony moze tez wskazywac na to, ze poktadaja ufnos¢ we
wlasne zasoby 1 mozliwo$ci, Staraja si¢ uczy¢ na bltedach i nie traci¢ wiary w siebie oraz ra-
czej dostrzegaja swoja warto$¢.

W skali podejmowania ryzyka obie grupy uzyskaty warto§¢ sredniej przekraczajaca
19 pkt, co $§wiadczy, ze osoby badane niezbyt cenig sobie wyzwania. Lubig raczej rutyne,
stagnacje¢ i dlatego niezbyt czesto inicjujag nowe dziatania. Moga mie¢ trudnosci z efektyw-
nym dziataniem w srodowisku, w ktorym wiele si¢ dzieje.

W wymiarze zdolnosci adaptacyjnej wychowawcy i funkcjonariusze otrzymali po-
rownywalne wyniki (odpowiednio: M = 18,46; M = 19,03), co pozwala przypuszczaé, ze mo-
ga mie¢ problem z przystosowaniem si¢ do zmiennych wymagan otoczenia, czemu nierzadko
towarzyszy frustracja. Mogg tez mie¢ tendencje do zycia przesztosciag. Wazny jest dla nich
status oraz funkcja spoteczna i zawodowa.

Najnizsze wartosci $redniej badane osoby uzyskaly w wymiarze pasji oraz tolerancji
na niepewnos¢, co swiadczy o tym, ze pozbawione sg energii do dzialania, S3 zmeczone i po-
zbawione entuzjazmu. Ponadto oczekuja pewnej stabilizacji, planowych dziatan. Istotne sa dla
nich proste rozwigzania i1 dlatego nie czujg si¢ dobrze w sytuacjach szybko zmieniajacych sie,
nieprzewidzianych.

Przeprowadzono analizy statystyczne z wykorzystaniem testu t-Studenta dla prob nie-
zaleznych, wprowadzajac zmienng ,,staz pracy” i dzielac osoby badane na dwie grupy: osoby
pracujace w Shuzbie Wigziennej do 10 lat i powyzej 10 lat.

Tabela 3. Porownanie $rednich warto$ci uzyskanych przez pracownikow penitencjarnych pracujacych w Stuzbie

Wieziennej do 10 lat (n = 42) i powyzej 10 lat (n = 28) w poszczegdlnych wymiarach gotowosci do zmiany
Wymiary gotowo$ci do zmiany Grupa M SD t-Studenta p
Pomystowosc¢ do 10 lat 19,976 | 4,896 2,047 0,045**
powyzej 10 lat 18,571 | 4,677
Pasja do 10 lat 19,047 | 5,170 1,187 0,239
powyzej 10 lat 16,642 | 4,218
Pewno$¢ siebie do 10 lat 20,404 | 4,054 0,876 0,384
powyzej 10 lat 19,250 | 3,883
Optymizm do 10 lat 22,857 | 4,604 0,581 0,563
powyzej 10 lat 21,892 | 4,374
Podejmowanie ryzyka do 10 lat 19,619 | 3,831 0,386 0,701
powyzej 10 lat 19,000 | 5,077
Zdolnos¢ adaptacyjna do 10 lat 18,904 | 3,405 0,812 0,420
powyzej 10 lat 18,500 | 5,378
Tolerancja na niepewno$¢ do 10 lat 16,214 | 3,712 0,814 0,418
powyzej 10 lat 15,392 | 4,732

Objasnienie: ** p < 0,05.
Zrbdlo: opracowanie wlasne.

Miedzy srednimi wynikami uzyskanymi przez pracownikéw penitencjarnych o roz-
nym stazu pracy wystapity roéznice istotne statystycznie w zakresie jednego wymiaru gotowo-
$ci do zmian (p < 0,05). Osoby pracujace w Stuzbie Wigziennej ponizej 10 lat otrzymaly zde-
cydowanie wyzsze wartosci srednich w skali pomystowosci (M = 19,98; SD = 4,90) w po-
réwnaniu z kolegami zatrudnionymi w Stuzbie Wigziennej powyzej 10 lat (M = 18,57;
SD = 4,68). Pomimo to w zadnej grupie warto$ci $redniej nie byly optymalne. Mozna jednak
przypuszczac, ze osoby z dtuzszym stazem pracy w mniej tworczy 1 kreatywny sposob wyko-
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nuja zlecone im zadania, cze$ciej dzialaja w sposdb stereotypowy i bardziej intensywnie
przywiazuja si¢ do znanych, sprawdzonych i powielanych sposobow reagowania w sytuacjach
trudnych. Warto przy tym podkresli¢, ze bez wzgledu na staz pracy osoby uczestniczace w
badaniu wykazaty si¢ duzym optymizmem. Natomiast najwicksze deficyty dotycza wymiaru
tolerancji na niepewno$c¢.

Tabela 4. Porownanie $rednich warto$ci uzyskanych przez pracownikéw penitencjarnych do 35 r.z. (n = 26)
i powyzej 35 r.z. (n = 44) w poszczegblnych wymiarach gotowosci do zmiany

Wymiary gotowos$ci do zmiany Grupa M SD t-Studenta p

Pomystowosé¢ do35r.z. 18,615 | 4,418 -1,066 0,290
powyzej 35 r.z. 19,886 | 5,040

Pasja do35r.z. 20,307 | 5,221 3,074 0,003*
powyzej 35 r.z. 16,772 | 4,280

Pewnos¢ siebie do 35r.z. 20,346 | 3,708 0,646 0,521
powyzej 35 r.z. 19,704 | 4,185

Optymizm do 35r.z. 23,461 | 4,734 1,423 0,159
powyzej 35 r.z. 21,886 | 4,314

Podejmowanie ryzyka do 35r.z. 20,000 | 4,039 0,929 0,356
powyzej 35 r.z. 19,000 | 4,523

Zdolno$¢ adaptacyjna do 35r.z. 19,576 | 3,087 1,261 0,212
powyzej 35 r.z. 18,250 | 4,803

Tolerancja na niepewnos¢ do 35r.z. 16,769 4,082 1,382 0,171
powyzej 35 r.z. 15,363 | 4,126

Objasnienie: * p <0,01.
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Migdzy $rednimi wynikami uzyskanymi przez pracownikow penitencjarnych w réz-
nym wieku wystapity roznice istotne statystycznie w zakresie jednego wymiaru gotowosci do
zmian (p < 0,01). Osoby mtodsze, ponizej 35 r.z., otrzymaty zdecydowanie wyzsze wartosci
$redniej w skali pasji (M = 20,31; SD = 5,22) w poroéwnaniu ze starszymi kolegami, po 35 r.z.
(M =16,77; SD = 4,28). Roznice migdzy wartosciami $redniej okazaly si¢ istotne statystycz-
nie w przypadku czterech twierdzen (nr 4, 11, 23, 27) z Kwestionariusza Gotowosci do Zmian
(p < 0,05). Pracownicy penitencjarni do 35 r.z. bardziej nie mogg doczekac si¢ dnia, w ktorym
beda mogli rozpoczaé co$ nowego, majg wieksza trudno$¢ ze zniesieniem bezczynnosci i od-
poczynku oraz zdecydowanie bardziej koncentrujg si¢ na swoich mocnych stronach niz na
stabosciach. Najmocniejszym zasobem pracownikéw penitencjarnych bez wzgledu na ich
wiek jest optymizm. Z kolei osoby mtodsze najwieksze deficyty wykazuja w wymiarze tole-
rancji na niepewno$¢ oraz pomystowosci, a osoby starsze — W wymiarze tolerancji na niepew-
nos¢, pasji i zdolnosci adaptacyjnej.

PODSUMOWANIE

W oryginalnej metodzie o optymalnym poziomie gotowosci do zmiany §wiadczg wy-
niki mieszczace si¢ w przedziale od 22 do 26 pkt. Nalezy jednak zaznaczy¢ we wstgpnych
badaniach standaryzacyjnych, przeprowadzonych na grupie 125 polskich pracownikow, usta-
lono, Ze to optimum jest trudno osiagalne.

Uzyskane wyniki badan pozwolity odpowiedzie¢ na sformutowane problemy badaw-
cze oraz potwierdzi¢ przyjeta hipotezg. Ustalono, ze wigcej sity jest w funkcjonariuszach
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dzialu ochrony w poréwnaniu do pracownikow penitencjarnych, ktorych charakter pracy wy-
maga wigkszego zaangazowania emocjonalnego oraz empatii w pracy z osobami pozbawio-
nymi wolnosci®’. Badania potwierdzity réwniez, ze osoby mlodsze wiekiem i stazem pracy w
Stuzbie Wigziennej radzg sobie lepiej i sa w wigkszym stopniu gotowe na zmiang, poniewaz
maja wiecej pomystow i pasji do pracy. Swiadczy to o koniecznosci prowadzenia réznorod-
nych zaje¢, zwlaszcza wérod starszych pracownikow.

W przeprowadzonym badaniu funkcjonariusze Stuzby Wigziennej optymalne wyniki
uzyskali w wymiarze optymizmu. W pozostatych wymiarach uzyskane dane nie mieszczg si¢
w optymalnym przedziale gotowosci do zmiany. Oznacza to, ze badane osoby sg gotowe do
podejmowania zmian i maja pozytywny stosunek do rzeczywistos$ci 0raz nie skupiaja si¢ na
trudnos$ciach i1 problemach. Niemniej niski wynik uzyskany w wymiarze pomystowosci wska-
zuje, ze badane osoby sg przyzwyczajone do pewnych rzeczy i sytuacji oraz nie zawsze we
wlasciwy sposodb wykorzystuja zasoby osobiste w realizacji swoich planéow. Z kolei brak
$miato$ci 1 podejmowania ryzyka moze $wiadczy¢ o ich silnej potrzebie poczucia bezpieczen-
stwa 1 stabilizacji, co w pracy z osobami osadzonymi moze by¢ zasobem. Niskie wyniki uzy-
skane w wymiarze odnoszacym si¢ do zdolno$ci adaptacyjnych wskazuja na trudno$ci zwig-
zane z przystosowaniem si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow czy stawianych wymagan zawo-
dowych. Osoby o niskiej zdolno$ci adaptacyjnej swoje niepowodzenia traktujg bardzo osobi-
Scie, co moze by¢ przyczyng szybkiego wypalenia zawodowego. Optymisci pozytywnie pO-
strzegaja rzeczywistos$¢, ale brak pewnosci siebie 1 wiary we wlasne mozliwos$ci i umiejetno-
$ci moze przyczyniac¢ si¢ do niskiego poczucia wlasnej wartosci oraz powodowaé trudnosci w
radzeniu sobie z niepowodzeniami, co z kolei moze wyzwala¢ lek 1 frustracje. Niskie wyniki
uzyskane w zakresie tolerancji na niepewno$¢ wskazuja, ze badanym funkcjonariuszom bra-
kuje cierpliwosci i niekiedy zbyt pochopnie oceniaja pewne sytuacje. Zmiana zachowania
i proba akceptacji nowej rzeczywistosci moze okazaé si¢ sposobem na zmian¢ podej$cia do
réznych sytuacji. Pasja to ostatni z wymiarow gotowosci do zmiany. Jej niski poziom wsrod
badanych funkcjonariuszy moze by¢ przyczyng znudzenia, zme¢czenia 1 wypalenia zawodo-
wego. Prawdopodobnie odczuwajg Igk 1 niepewnos¢ przy wykonywaniu niektorych obowigz-
kow stuzbowych?.

Gotowos$¢ do zmiany warunkuje wiele czynnikéw. Zarowno cechy osobowosci, posia-
dana wiedza i doswiadczenie, jak i otrzymywane wsparcie warunkujg pozytywne zakonczenie
procesu zmiany®’. A. Oleszkiewicz i K. Gwizdz w swoich badaniach dowodza, ze poczucie
bezpieczenstwa jest zwigzane z pozytywnym nastawieniem do wtlasnej przysztosci oraz go-
towoscig do zmiany. Poczucie bezpieczenstwa przeklada si¢ na spojny i pozytywny obraz
przysztosci. Osoby majace pozytywne nastawienie che¢tniej podejmuja si¢ nowych zadan
i wyzwan. Wyzsze poczucie bezpieczenstwa to takze wigksza gotowo$¢ do zmiany, np. pod-
noszenia swoich kwalifikacji zawodowych, zdobywania nowych doswiadczen, poznawania

%" Badania przeprowadzone przez A. Lewicka-Zelent i A. Pytke wskazuja, ze funkcjonariusze Stuzby Wieziennej
potrafig przyjmowacé perspektywe innych osob i wyobrazi¢ sobie emocje, jakie czujg. Autorki w swoich bada-
niach wykazaty rowniez, ze nie ma zwiazku pomi¢dzy empatig a wypaleniem zawodowym wsrod funkcjonariu-
szy Stuzby Wigzienne;.

% A. Paszkowska-Rogacz, M. Tarkowska, Metody pracy z grupg w poradnictwie zawodowym, Warszawa 2004;
A. Paszkowska-Rogacz, Kulturowe i osobowosciowe determinanty radzenia sobie pracownikéw bankow ze
zZmianami organizacyjnymi, ,,Przeglad Psychologiczny” 2004, vol. 47(4).

9|, Nowakowska-Buryta, op. cit., s. 105.
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nowych osob, a takze lepsze przystosowanie si¢ do nowych warunkow™. S.R. Madsen,
D. Miller i C.R. John w swoich badaniach takze wskazuja na zwigzek gotowosci do zmiany
z zaangazowaniem i podtrzymywaniem relacji spotecznych®. Podobnie A. Rogozinska-
Pawetczyk w swoich badaniach wskazuje na silny zwigzek pomigdzy gotowoscig do zmiany
a cechami osobowosci. Autorka twierdzi, ze osoby, ktore charakteryzujg si¢ neurotycznoscig
(Igkiem, brakiem poczucia bezpieczenstwa, niskim poczuciem witasnej wartosci), wykazuja
negatywne postawy wobec zmiany. Z kolei osoby okreslane takimi cechami jak: ekstrawer-
tyzm (otwarto$¢ na innych, na nowe do$wiadczenia), otwartos¢ na doswiadczenia i sumien-
nos¢, majg pozytywny stosunek do zmian. Dodatkowo poczucie stabilno$ci, otwarto$¢ na in-
nych, umiejetno$¢ wyznaczania celow i dazenie do ich realizacji pomaga ksztattowac postawe
innowacyjna i pozytywny stosunek do wprowadzanych zmian®,

Podsumowujac, na podstawie uzyskanych wynikow przyjmuje si¢, ze funkcjonariusze
Stuzby Wigziennej uczestniczacy w badaniu, niezaleznie od zajmowanego stanowiska, po-
winni bra¢ udziat w zajgciach, ktére: rozwijaja empati¢ poznawcza i kreatywnos$¢, zwiekszaja
zaangazowanie i przeciwdziatajg wypaleniu zawodowemu, podnoszg samoocene¢, pomagaja
radzi¢ sobie ze stresem i rozwigzywac konflikty w konstruktywny spos6b®. Pomocna moze
by¢ roéwniez SuperWiZja34. Przeprowadzone badanie mozna potraktowac jako pewng zachete
do dalszego prowadzenia eksploracji w tym zakresie i weryfikacji uzyskanych wynikéw
z innymi badaniami przeprowadzonymi na wigkszej liczbie osob 0raz z wyodrgbnieniem in-
nych zmiennych, jak np. pte¢ czy wyksztalcenie.
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