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STRESZCZENIE

Wstep: Badacze wypalenia zawodowego wskazuja na jego 3 zasadnicze zrédla — strukture osobowosci, specyfike relacji int-
erpersonalnych i czynniki organizacyjne. Celem niniejszych badan byla ocena wystepowania zjawiska wypalenia zawodowego,
charakterystyka osobowosciowa funkcjonariuszy stuzby wieziennej i okreslenie predyktoréw wypalenia zawodowego w tej
grupie zawodowej. Material i metody: Badania przeprowadzono wsréd funkcjonariuszy stuzby wieziennej, ktérych podzielono
na 2 grupy - pracujacych w bezposrednim kontakcie z osadzonymi i pracownikéw administracji zaktadu karnego. W badaniu
wykorzystano nastepujace narzedzia: Inwentarz Osobowosci NEO-FFI (Five Factor Inventory — inwentarz piecioczynnikowy)
i Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (Link Burnout Questionnaire - LBQ). Wyniki: Analiza cech osobowosci w badanej
grupie wykazala wysokie nasilenie cechy neurotycznosci, ekstrawersji, otwartosci, ugodowosci i sumiennosci. Jednoczesnie
najwyzsze wyniki uzyskano w zakresie ekstrawersji, najnizsze w zakresie sumiennoéci. Poziom wypalenia zawodowego w obu
badanych grupach miesci sie w gornej granicy wynikow przecietnych, bez istotnych statystycznie r6znic miedzy grupami. Wyniki
niniejszych badan wykazaly, ze osoby pracujace w bezposrednim kontakcie z osadzonymi doswiadczaja wigkszych rozczarowan
i wyczerpania psychofizycznego w pracy. Analizy pokazaly, ze wraz ze wzrostem stazu pracy rosnie poziom wyczerpania
i rozczarowania u badanych pracownikéw. Wykazano réwniez, ze predyktorem skutecznosci jest poziom neurotyzmu,
ekstrawersji i ugodowo$ci. Wnioski: Poziom wypalenia zawodowego w badanej grupie miesci si¢ w gornej granicy wynikow
przecietnych. Cechy osobowosci stanowia istotny wyznacznik rozwoju objawow wypalenia zawodowego u funkcjonariuszy
penitencjarnych, a ich rola zmienia si¢ wraz z uplywem lat przepracowanych w stuzbie wieziennej. Stanowisko pracy réznicuje
stopien do$wiadczania symptomoéw wypalenia zawodowego. Med. Pr. 2017;68(1):85-94

Slowa kluczowe: wypalenie zawodowe, stres zawodowy, stuzba wi¢zienna, funkcjonariusze stuzby wieziennej,
piecioczynnikowy model osobowosci, predyktory wypalenia zawodowego

ABSTRACT

Background: The researchers involved in the studies of burnout indicate its 3 sources: the structure of the personality, the
specificity of interpersonal relationships, and the organizational factors. The aim of this study was to evaluate the occurrence of
burnout and personality characteristics of prison officers, as well as to determine predictors of burnout in this occupational group.
Material and Methods: The study was conducted among prison officers, who were divided into 2 groups, the officers working
in direct contact with prisoners (group I) and those employed in the prison administration (group II). The study used 2 tools:
NEO-Five Factor Inventory (NEO-FFI) and Link Burnout Questionnaire (LBQ). Results: Analysis of personality traits in the
study group showed high severity traits of neuroticism, extraversion, openness, agreeableness and conscientiousness. However,
the best results were obtained in terms of extraversion and the lowest in the range of conscientiousness. The level of burnout in
both groups was found to be within the upper limit of the average results, without statistically significant differences between
the groups. The results showed that people working in direct contact with prisoners experience greater disappointments and
psychophysical exhaustion at work. The analyses showed that the level of exhaustion and disappointment of the employees
surveyed increases with increasing seniority. It was also shown that the level of neuroticism, extraversion and agreeableness is
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the predictor of effectiveness. Conclusions: The level of burnout in the study group falls within the upper limit of the average
results. Personality traits are an important determinant for the development of symptoms of burnout in the penitentiary officers,
and their role changes over the years of continuous prison service. The position at work diversifies the degree of experiencing

symptoms of burnout. Med Pr 2017;68(1):85-94
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WSTEP

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem mogacym wy-
stepowaé w miejscu pracy i stanowi jedng z negatyw-
nych psychologicznych konsekwencji niezmodyfiko-
wanego stresu zawodowego [1]. Definicje stworzone
na przestrzeni ostatnich 40 lat wskazujg m.in., ze jest
to ,stan zmeczenia, czy frustracji wynikajacy z pos-
wiecenia sie jakiej$ sprawie, co nie przynioslo ocze-
kiwanej nagrody” [2], ,moze wystapi¢ u oséb pra-
cujacych z innymi ludZzmi w pewien okreslony spo-
so6b” [2], a ,jest spowodowany przez dlugotrwale za-
angazowanie w sytuacje, ktére s3 obcigzajace pod
wzgledem emocjonalnym” [3].

Badacze wypalenia zawodowego wskazuja na je-
go 3 zasadnicze zrddla: strukture osobowosci, specy-
fike relacji interpersonalnych i czynniki organiza-
cyjne [4,5]. Obszerng analiz¢ czynnikéw wpltywajacych
na powstanie wypalenia zawodowego przeprowadzili
Erenkfeit i wsp. [6]. Jej wyniki pokazuja, ze wyzszy
poziom wypalenia obserwuje si¢ u osé6b mlodszych,
emocjonalne wyczerpanie pojawia si¢ czesciej u ko-
biet, mezczyzni uzyskuja wyzsze wyniki w skali de-
personalizacji, rzadziej zjawisko to wystepuje u oséb
bedacych w zwigzku i u oséb z nizszym wyksztalce-
niem. Do czynnikéw osobowosciowych wptywajacych
na rozwdj wypalenia zawodowego naleza m.in. niski
poziom odpornosci psychicznej, biernos¢, zewnetrzne
poczucie umiejscowienia kontroli, unikowe radzenie
sobie ze stresem, niska samoocena, wysoki poziom
neurotycznosci i leku, wysoka reaktywnos¢ oraz silna
motywacja do pracy.

Grunt-Mejer [7] przytacza, ze istnieja 3 szczeg6lnie
istotne cechy osobowosciowe z tzw. wielkiej piatki (Big
Five - 5-czynnikowy model osobowosci autorstwa
CostyiMcCrae’a), ktdre sg przydatne w przewidywaniu
stopnia i szybkosci wypalenia zawodowego. Tymi ce-
chami sg neurotyzm (powiazany z niska wiarg we

wlasne mozliwosci i oczekiwaniem najgorszego), int-
rowertyzm (zamkniecie si¢ w sobie, emocjonalne izo-
lowanie si¢ od innych prowadzace do zmniejszonego
wsparcia spofecznego w stresujacych sytuacjach) i nis-
ki poziom otwartosci na doswiadczenie (skutkujacy
mniej adaptacyjnymi strategiami radzenia sobie z pro-
blemami).

Funkcjonariusze stuzby wieziennej (SW) wykonuja
swoje obowiazki zawodowe w szczegélnych warunkach
(areszcie Sledczym, zakladzie karnym). Jak wskazuje
Szymanowski [8] na podstawie danych statystycznych
Rady Europy (Council of Europe Annual Penal Sta-
tistics, SPACE 1, Survey 2010) - w grupie 30 panstw
europejskich najwieksza liczba osadzonych wystepuje
w krajach postsocjalistycznych, do ktérych zalicza sie
réwniez Polska. Liczba osadzonych w polskich zakfa-
dach karnych wynosi 71 800, natomiast zawdd funk-
cjonariusza wieziennictwa wykonuje w naszym kra-
ju 27 099 oséb (dane z 2015 r. [9]).

Stuzba wiezienna to formacja dyspozycyjna, opie-
rajaca si¢ na rozkazach, konfrontujaca pracownikow
ze zdarzeniami silnie stresujgcymi oraz zagrazajacymi
zdrowiu i zyciu. Swoja stuzbe funkcjonariusze pelnia
w zamknieciu, pod $cista, sformalizowana kontrolg
ustanowiong przez przelozonych [10]. W literaturze
przedmiotu wymienia si¢ wiele stresogennych czyn-
nikéw w pracy penitencjarnej, do ktdrych naleza:
przecigzenie obowigzkami zawodowymi, agresja ze
strony osadzonych, konflikt i niejasno$¢ rél, sto-
pienn niepewnosci co do pracy i przyszlej kariery,
niewystarczajace umiejetnosci i zdolnosci, niski po-
ziom partycypacji decyzji, nieodpowiedni przeptyw
informacji miedzy dzialami jednostki, niespdjne lub
niejasne komunikaty, autorytarny charakter relacji
z przetozonymi lub wspdtpracownikami oraz kon-
flikty miedzy nimi i konflikt rodzina-praca [11-14].
Wedlug Johnson i wsp. [15] zawdd funkcjonariusza
stuzby wieziennej jest profesja, ktorej wykonywanie
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wiaze sie ze znaczgco pogorszonym stanem zdrowia
zaréwno fizycznego, jak i psychicznego.

Celem analizy byta ocena wystepowania zjawiska
wypalenia zawodowego w grupie funkcjonariuszy stuz-
by wieziennej oraz sprawdzenie, czy rodzaj zatrudnie-
nia, staz pracy w SW i wymiary osobowosci sg istotny-
mi statystycznie predyktorami poszczegélnych wymia-
réw wypalenia zawodowego. W tym celu zastosowano
ogolne modele liniowe, gdzie rodzaj zatrudnienia byt
zmienng kategorialng, a staz pracy w SW i wymiary
osobowosci byly zmiennymi ilo§ciowymi.

MATERIAL | METODY

Badania przeprowadzono wérdd funkcjonariuszy zak-
tadu karnego dla recydywistow w Kaminsku na pod-
stawie pisemnej zgody dyrektora tej placowki. Ankiety
wypelnilto 60 funkcjonariuszy (49 mezczyzn, 11 kobiet)
w wieku 20-50 lat. Wszyscy badani byli pracownikami
stuzby wigziennej (SW):

grupa I (N = 30) - funkcjonariusze (28 mez-

czyzn, 2 kobiety), ktérzy maja bezposredni kontakt

z osadzonymi (wychowawcy i pracownicy dzialu

ochrony),

grupa II (N = 30) - funkcjonariusze (21 mez-

czyzn, 9 kobiet), ktérzy nie majg bezposredniego

kontaktu z osadzonymi, pracujacy w administracji
zaktadu karnego.

Ankiety badawcze byly pozostawione w ogdlno-
dostepnych pomieszczeniach. Do ankiet dotgczono
opis i cel badania oraz pisemng prosbe o ich wypelnie-
nie i wrzucenie do specjalnie przygotowanej na ten
cel urny. W pismie przewodnim poinformowano, ze
ankiety sa catkowicie anonimowe, a ich wyniki beda
uzyte wylacznie do celéw naukowych. Sposéb zebrania
danych spowodowal, ze nie byla to préoba losowa,
poniewaz ankiete wypelnily osoby zainteresowane.
Ten sposob zbierania danych byt optymalny ze wzgle-
du na zachowanie ich caltkowitej poufnodci i anoni-
mowosci, ale jednoczesnie ograniczal wartos¢ uzysk-
anych wynikéw.

W badaniu wykorzystano nastepujace narzedzia:
Inwentarz Osobowo$ci NEO-FFI (Five Factor Inven-
tory — inwentarz pigcioczynnikowy) Costy i McCrae’a
i Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (Link Burn-
out Questionnaire - LBQ).

Inwentarz Osobowos$ci NEO-FFI
Inwentarz Osobowo$ci NEO-FFI autorstwa Costy
i McCrae’a w polskiej adaptacji Zawadzkiego

i wsp. [16] stuzy do badania 5 gléwnych wymiarow
osobowosci:

neurotycznos$ci - czynnika, ktéry odzwierciedla

przystosowanie emocjonalne vs emocjonalne nie-

zrownowazenie i okresla sklonno$¢ do doswiad-
czania negatywnych emocji;

ekstrawersji — opisujacej ilo$¢ i jakos¢ interakeji

spotecznych oraz zdolno$¢ do przezywania pozy-

tywnych emocji, poziom energii i aktywnosci;
otwartosci na doswiadczenia - wymiaru, ktory
charakteryzuje sktonno$¢ do poszukiwania i pozy-
tywnego oceniania zyciowych doswiadczen, a tak-
ze ciekawos¢ poznawcza i tolerancje nowosci;
ugodowosci — opisujacej pozytywne vs negatywne
nastawienie do ludzi;

sumiennosci — odzwierciedlajacej stosunek do pra-

cy, stopien zorganizowania, wytrwalosci i moty-

wagcji w dziataniach ukierunkowanych na cel.

Do kazdego z pytan jest przyporzadkowanych 12 po-
zycji testowych. Wynik uzyskany w kazdym z wymia-
réw moze wynosi¢ 0-48 pkt. Wyniki surowe zamienia
sie na wartosci stenowe, gdzie 1-3. sten to wynik niski,
a 7-10. sten to wynik wysoki.

Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (LBQ)
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego jest opraco-
wang przez Jaworowska [17] polska adaptacjg wloskie-
go kwestionariusza Link Burnout Questionnaire (LBQ)
autorstwa Santinello. Konfirmacyjna analiza czynni-
kowa pokazatla, ze struktura LBQ w polskiej adapta-
cji jest rownowazna strukturze wersji oryginalne;j.
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (LBQ) znor-
malizowano w prébach (N = 995) reprezentuja-
cych 5 grup zawodowych, w ktérych moze ujawnia¢
sie zespdt wypalenia zawodowego (nauczyciele, pieleg-
niarki, lekarze, terapeuci i przedstawiciele stuzb mun-
durowych - policjanci i funkcjonariusze stuzby wie-
ziennej).

Normy opracowano oddzielnie dla kazdej z grup.
Zgodnos¢ wewnetrzna skal (a Cronbacha) dla stuzb
mundurowych (N = 166) przedstawia si¢ nastepu-
jaco: Wyczerpanie psychofizyczne - 0,81, Brak za-
angazowania w relacje z klientami - 0,73, Poczucie
braku skutecznosci zawodowej - 0,56, Rozczarowa-
nie - 0,85. Kwestionariusz Wypalenia Zawodowe-
go (LBQ) sklada si¢ z 24 pozycji, ktére majg postac
stwierdzen opisujacych odczucia osoby badanej do-
tyczace jej pracy zawodowe;j.

Osoba badana udziela odpowiedzi na 6-stopniowej
skali, na ktdrej kolejne punkty odnoszg sie do czgstosci,
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z jaka pojawiaja si¢ odczucia (np. codziennie, nigdy,
rzadko, raz lub wiecej razy w miesigcu, kilka razy
w tygodniu, mniej wigcej co tydzien). Test LBQ
pozwala na zbadanie 4 wymiaréw, z ktérych kaz-
dy ma 2 przeciwstawne bieguny. Wyrédznia si¢ wy-
miar psychofizyczny (bieguny Wyczerpanie-Energia),
wymiar relacji (Brak Zaangazowania - Zaangazowa-
nie), wymiar kompetencji zawodowych (Brak Skute-
cznosci — Skutecznos¢), wymiar oczekiwan egzysten-
cjalnych (Rozczarowanie-Satysfakcja).

Kwestionariusz ma normy dla 5 grup zawodowych,
m.in. dla stuzb mundurowych. Steny 1-3. s3 inter-
pretowane jako wyniki niskie (wskazujace na brak
objawdéw), 4-7. jako przecietne (wskazujace na mozli-
wo$¢ wystepowania problemdéw), natomiast 8-10. wska-
zujg na wysoki poziom wypalenia.

W analizie statystycznej wykorzystano program
Statistica 12.0. Wybor testu statystycznego byt uwa-
runkowany spetnieniem podstawowych jego zalozen,
tj. zgodnosci rozkladéw badanych zmiennych z roz-
ktadem normalnym, ktére zweryfikowano testem Sha-
piro-Wilka. Poniewaz zmienne nie spetnialy zalozen
rozkladu normalnego, wybrano testy nieparametry-
czne. Do poréwnania wynikéw miedzy badanymi
grupami zastosowano test Manna-Whitneya. Zwigzek
miedzy analizowanymi zmiennymi badano przy uzy-
ciu testu korelacji rho Spearmana. W celu okreslenia
istotnych statystycznie predyktoréw wypalenia zawo-

dowego zastosowano ogélny model liniowy. Za po-
ziom istotnosci przyjeto p < 0,05.

WYNIKI

W pierwszym etapie badan w obu grupach prze-
analizowano wyniki wypalenia zawodowego, a na-
stepnie poréwnano je miedzy grupami. Oparto sie
na podrecznikowych normach stenowych dla skali
teoretycznej. Wyniki przedstawiono w tabeli 1.

Analiza wartosci stenowych w zakresie wszystkich
skladowych wypalenia w badanych grupach pokazu-
je, ze mieszcza si¢ one w goérnej granicy wynikow
przecigtnych, bez istotnych statystycznie réznic mie-
dzy grupami.

W kolejnym etapie badan, postugujac si¢ normami
stenowymi dla kwestionariusza NEO-FFI, w obu ba-
danych grupach analizie poddano cechy osobowosci.
Wyniki przedstawiono w tabeli 2.

Przeprowadzajac analiz¢ cech osobowosci w obu
badanych grupach, wykazano wysokie nasilenie neu-
rotycznosci, ekstrawersji, otwartosci, ugodowosci i su-
miennosci. Jednoczesnie najwyzsze wyniki uzyskano
w zakresie ekstrawersji, a najnizsze — w zakresie su-
miennosci.

Kolejny etap badan to préba odpowiedzi na py-
tanie, czy stanowisko pracy, staz pracy i wymiary
osobowosci s3g istotnymi statystycznie predyktorami

Tabela 1. Wypalenie zawodowe wérdd funkcjonariuszy stuzby wieziennej w Polsce — majacych bezposredni kontakt z osadzonymi
(grupa I, N = 30) i pracujacych w administracji zakladu karnego (grupa II, N = 30)
Table 1. Burnout among prison officers in Poland, including those who have direct contact with prisoners (group I, N = 30)

and those working in the prison administration (group II, N = 30)

Skladowe wypalenia zawodowego (LBQ) min.-maks.

test Manna-Whitneya

Components of burnout (LBQ) min.—max Mz=SD P U Mann-Whitney test
Wyczerpanie / Exhaustion 0,296 -1,044
grupa I/ group I 3-10 7,03£1,65
grupa II/ group II 5-10 7,03£1,56
Zaangazowanie / Involvement 1,000 0,000
grupa I/ group I 3-9 6,46+2,06
grupa II/ group 11 5-9 6,83+1,28
Skuteczno$é / Effectiveness 0,624 -0,489
grupa I/ group I 4-10 6,13+£2,22
grupa I/ group II 4-10 5,86+1,81
Rozczarowanie / Disappointment 0,157 -1,414
grupal/ group I 5-9 7,80+1,21
grupa II / group II 6-10 7,60+1,24

LBQ - Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego / Link Burnout Questionnaire.

min. - warto$¢ minimalna / minimal value, maks. - warto$¢ maksymalna / max - maximal value, M - §rednia / mean, SD - odchylenie standardowe / standard deviation.
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Tabela 2. Analiza cech osobowosci wérdd funkcjonariuszy
stuzby wieziennej w Polsce — majacych bezposredni kontakt

z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujgcych w administracji
zakladu karnego (grupa II, N = 30)

Table 2. Analysis of personality traits among prison officers

in Poland, including those who have direct contact with prisoners
(group I, N = 30) and those working in the prison administration
(group II, N = 30)

Sersomlty s msp

Neurotycznos¢ / Neuroticism

grupa I/ group I 8,23+0,93 7-10

grupa II / group II 8,06+1,36 6-10
Ekstrawersja / Extraversion

grupal/ group I 9,23+1,10 7-10

grupa II / group II 9,70+0,65 8-10
Otwartos$¢ / Openness

grupa I/ group I 8,83+1,20 6-10

grupa II / group II 8,56+0,97 7-10
Ugodowos¢ / Amicability

grupa I/ group I 7,33+1,06 6-10

grupa IT / group II 6,96+0,92 6-10
Sumienno$é¢ / Scrupulousness

grupal/ group I 7,73%1,77 5-10

grupa II / group II 7,93+1,22 6-10

Skroty jak w tabeli 1/ Abbreviations as in Table 1.

poszczegolnych wymiaréw wypalenia zawodowego.
W tym celu przeprowadzono ogdélne modele liniowe,
gdzie stanowisko pracy bylo zmienng kategorialna,
a staz pracy i wymiary osobowosci byly zmiennymi
ilosciowymi.

Wyczerpanie
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staz pra-
cy i wymiary osobowosci sg istotnymi statystycznie
predyktorami poziomu wyczerpania, u badanych pra-
cownikéw przeprowadzono ogélny model liniowy. Za-
stosowano metode krokowa w celu wyprowadzenia
modelu jedynie z istotnymi predyktorami. Model oka-
zal sie istotny statystycznie: F(2, 57) = 12,32, p < 0,001.
Wprowadzono do niego 2 zmienne - staz pracy i sta-
nowisko pracy. Wyniki analizy przedstawiono w tabeli 3.
Model wyjasnil 27,7% zaobserwowanej wariancji
zmiennej zaleznej (skorygowane R2 = 0,277). Mozna
wiec stwierdzi¢, ze stanowisko pracy i staz pracy sa
istotnymi predyktorami poziomu wyczerpania u ba-
danych pracownikéw. W przypadku stanowiska pracy
wykazano, ze u 0séb pracujacych w bezposrednim
kontakcie z osadzonymi (§rednia (mean - M) = 7,63)

Tabela 3. Wynik ogélnego modelu liniowego dla predykcji
wymiaru wyczerpania wérdd funkcjonariuszy stuzby wigziennej
w Polsce - majacych bezposredni kontakt z osadzonymi

(grupa I, N = 30) i pracujacych w administracji zaktadu karnego
(grupa II, N = 30)

Table 3. The results of the general linear model for predicting the
dimension of exhaustion among prison officers who have direct
contact with prisoners (group I, N = 30) and those working

in the prison administration (group II, N = 30)

e .
Stata / Permanent 118,19 < 0,001 4,64
Stanowisko pracy / Workplace 16,60 < 0,001 1,47%
Staz pracy / Seniority 12,63 0,001 0,66

¢ - test Fishera / Fisher test, B — wspdtczynnik regresji / regression coefficient.

* W przypadku stanowiska pracy poréwnania wykazaly, ze osoby pracujace w bez-
posrednim kontakcie z osadzonymi (Srednia (mean - M) = 7,63) majg wyzszy po-
ziom wyczerpania niz osoby pracujace bez takiego kontaktu (M = 6,4). W przy-
padku stazu pracy odnotowano dodatnig relacje¢ z poziomem wyczerpania, co oz-
nacza, ze wraz ze wzrostem stazu pracy wzrasta poziom wyczerpania u badanych
pracownikow / The job comparison showed that those working in direct contact with
prisoners (M = 7.63) experience higher levels of exhaustion than those working with
no contact with prisoners (M = 6.4). As regards seniority a positive relationship with
the level of exhaustion was reported, which means that the level of exhaustion in the
examined employees increases with increasing seniority.

poziom Wyczerpania jest wyzszy niz u osoéb, ktdre
w pracy nie kontaktuja si¢ z osadzonymi (M = 6,4).
W przypadku stazu pracy odnotowano dodatnig re-
lacje z poziomem Wyczerpania, co oznacza, ze wraz
ze wzrostem stazu pracy wzrasta poziom Wyczerpania
u badanych pracownikéw.

Zaangazowanie

W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staz pracy
i wymiary osobowosci sg istotnymi statystycznie
predyktorami poziomu Zaangazowania, u badanych
pracownikow przeprowadzono ogélny model linio-
wy. Zastosowano metode krokowa w celu wypro-
wadzenia modelu jedynie z istotnymi predyktorami.
Nie wyprowadzono modelu, poniewaz zaden z anali-
zowanych predyktoréw nie byl istotny statystycznie.

Skutecznos¢

W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staz pracy
i wymiary osobowosci sg istotnymi statystycznie pre-
dyktorami poziomu Skutecznosci, u badanych praco-
wnikéw przeprowadzono ogélny model liniowy. Za-
stosowano metode krokowa, zeby wyprowadzi¢ model
jedynie z istotnymi predyktorami. Model okazal si¢
istotny statystycznie: F(3, 56) = 32,4, p < 0,001. Wpro-
wadzono do niego 3 zmienne — Neurotyczno$¢, Eks-
trawersja i Ugodowos$¢. Wyniki analizy przedstawiono
w tabeli 4.
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Model wyjasnit 61,5% zaobserwowanej wariancji
zmiennej zaleznej (skorygowane R2 = 0,615). Zgodnie
z podanym w czesci metodologicznej opisem inter-
pretacji wynikow skali LBQ im wyzsze wyniki, tym
wyzszy poziom wypalenia. W przypadku analizy tych
wynikéw oznacza to, ze wraz ze wzrostem poziomu
Neurotycznosci zmniejsza si¢ wymiar kompetencji
zawodowych w zakresie skutecznos$ci. W przypadku
Ekstrawersji i Ugodowosci odnotowano ujemna relacje
z wynikami wymiaru Skutecznosci, co oznacza, Ze
wraz ze wzrostem poziomu Ekstrawersji i Ugodowosci
zwigksza sie poziom kompetencji zawodowych w za-
kresie Skutecznosci.

Rozczarowanie
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staz pracy
i wymiary osobowosci sg istotnymi statystycznie pre-

dyktorami poziomu Rozczarowania, u badanych pra-
cownikéw przeprowadzono ogdlny model liniowy.
Zastosowano metode krokowa w celu wyprowadze-
nia modelu jedynie z istotnymi predyktorami. Model
okazal sie istotny statystycznie: F(4, 55) = 5,48,
p = 0,001. Wprowadzono do niego 4 zmienne - rodzaj
zatrudnienia, staz pracy, Ugodowo$¢ i Sumiennos¢.
W tabeli 5. przedstawiono wyniki analizy.

Model wyjasnit 23,3% zaobserwowanej wariancji
zmiennej zaleznej (skorygowane R2 = 0,233). Mozna
wiec stwierdzi¢, ze stanowisko pracy, staz pracy, po-
ziom Ugodowosci i Sumiennodci sg istotnymi predy-
ktorami poziomu rozczarowania u badanych pracow-
nikéw. W przypadku stanowiska pracy poréwnania
wykazaly, ze u oséb pracujacych w bezposrednim
kontakcie z osadzonymi (M = 8,03) poziom Roz-
czarowania jest wyzszy niz u oséb pracujacych bez

Tabela 4. Wynik ogdlnego modelu liniowego dla predykcji wymiaru skutecznoséci wsrdd funkcjonariuszy stuzby wieziennej w Polsce -
majacych bezposredni kontakt z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujacych w administracji zaktadu karnego (grupa II, N = 30)

Table 4. The results of the general linear model for predicting the dimension of effectiveness among prison officers in Poland

who have direct contact with prisoners (group I, N = 30) and those working in the prison administration (group II, N = 30)

Predyktor

Predictor ¢ P B
Stala / Permanent 2,22 0,142 4,23
Neurotyczno$¢ / Neuroticism 16,60 < 0,001 1,36
Ekstrawersja / Extraversion 12,63 0,036 -0,41
Ugodowos¢ / Amicability 9,45 0,003 -0,52

Skroty jak w tabeli 3 / Abbreviations as in Table 3.

Tabela 5. Wyniki ogélnego modelu liniowego dla predykcji wymiaru rozczarowania wérod funkcjonariuszy stuzby wieziennej
w Polsce - majacych bezposredni kontakt z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujacych w administracji zakladu karnego

(grupa IL, N = 30)

Table 5. The results of the general linear model for predicting the dimension of disappointment among prison officers who have direct
contact with prisoners (group I, N = 30) and those working in the prison administration (group II, N = 30)

Prditor ¢ P ;
Stata / Permanent 10,66 0,002 4,73
Stanowisko pracy / Workplace 4,84 0,032 0,63*
Staz pracy / Seniority 8,66 0,005 0,48
Ugodowo$¢ / Amicability 6,73 0,012 0,42
Sumienno$¢ / Scrupulousness 7,04 0,010 -0,25

Skroty jak w tabeli 3 / Abbreviations as in Table 3.

* Stanowisko pracy, staz pracy, poziom ugodowoéci i sumiennoéci sg istotnymi predyktorami poziomu rozczarowania u badanych pracownikéw. W przypadku stanowiska
poréwnania wykazaly, ze osoby pracujace w bezposrednim kontrakcie z osadzonymi (Srednia (mean — M) = 8,03) majg wyzszy poziom rozczarowania niz osoby pracujace
bez kontaktu (M = 7,3). W przypadku stazu pracy i poziomu ugodowosci odnotowano dodatnig relacj¢ z poziomem rozczarowania, co oznacza, ze wraz ze wzrostem stazu
pracy i poziomu ugodowosci wzrasta poziom rozczarowania u badanych pracownikéw. W przypadku sumiennoéci odnotowano ujemna relacje z poziomem rozczarowania, co
oznacza, ze wraz ze wzrostem poziomu sumiennosci spada poziom rozczarowania u badanych pracownikéw / Workplace, seniority, the level of amicability and scrupulousness
are significant predictors of the level of disappointment in the examined workers. The comparison showed that those working in direct contact with prisoners (M = 8.03)
display a higher level of disappointment than those working with no contact with prisoners (M = 7.3). As to the seniority and the level of amicability a positive relationship
with the level of disappointment was reported, which means that the level of disappointment in the examined workers increases with increasing seniority and the level of
agreeableness increases. As to the scrupulousness a negative relationship with the level of disappointment was found which means that the level of scrupulousness decreases
with increasing level of disappointment in the examined employees.
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takiego kontaktu (M = 7,3). W przypadku stazu pracy
i poziomu Ugodowosci odnotowano dodatnig relacje
z poziomem Rozczarowania, co oznacza, ze wraz ze
wzrostem stazu pracy i poziomu Ugodowosci wzra-
sta poziom Rozczarowania u badanych pracownikow.
W przypadku Sumiennosci odnotowano ujemng re-
lacje z poziomem Rozczarowania, co oznacza, ze wraz
ze wzrostem poziomu Sumiennosci spada poziom Roz-
czarowania u badanych pracownikéw.

OMOWIENIE

Machel [18] podkresla, ze proces resocjalizacji pe-
nitencjarnej wymaga zatrudniania ,takiego personelu,
ktéry nie tylko bedzie profesjonalny, ale ktéry réwniez
bedzie spelnial okreslone wymogi osobowosciowe”,
co gwarantuje dobra organizacje¢ i efektywne zarza-
dzanie zaktadem karnym, poprawne stosunki miedzy-
ludzkie wsréd pracownikéw, poprawnosé przebiegu
resocjalizacyjnego i zwiekszy efektywnos¢ wykony-
wania kary pozbawienia wolnosci. Istnieje niewiele
badan dotyczacych charakterystyki osobowosciowej
funkcjonariuszy stuzby wieziennej. Problematyke te
podjat Ciosek [19], wskazujac profil psychospoleczny
pracownika SW, ktérego cechuje: odpowiedzialnos¢,
opanowanie, konwencjonalnos¢, solidnos¢, konsek-
wencja, sklonnos¢ do zahamowan utrudniajaca osiag-
niecie harmonii i tadu spotecznego, lekliwos¢, po-
czucie niezaspokojenia i dazenie do utrzymania sta-
bilizacji. Funkcjonariusze SW spostrzegaja siebie jako
agresywnych, rywalizujacych, krytycznie nastawio-
nych do otoczenia i do siebie, nie zawsze dobrze kon-
trolujacych swoje emocje.

Analiza cech osobowosci wbadanej grupie wykazata
wysokie nasilenie cech Neurotycznosci, Ekstrawersji,
Otwartosci, Ugodowosci i Sumiennosci. Jednoczesnie
najwyzsze wyniki uzyskano w zakresie ekstrawersji,
najnizsze — w zakresie sumiennosci. Poziom wypalenia
zawodowego w obu badanych grupach miesci sie
w gornej granicy wynikow przecigtnych, bez istotnych
statystycznie réznic miedzy grupami.

W zrozumieniu relacji migedzy cechami osobowo-
$ci a zespotem wypalenia zawodowego znaczacym me-
diatorem moze by¢ motywacja osobista jednostki [20].
Poklek [21] w badaniach dotyczacych motywacji fun-
kcjonariuszy wieziennych dowodzi, ze ch¢¢ pomaga-
nia osadzonym znacznie czesciej wystepuje u perso-
nelu wigziennego powolanego do oddzialywan wy-
chowawczych i penitencjarnych w poréwnaniu z po-
zostaltymi pionami SW. Funkcjonariusze dziatu peni-

tencjarnego wykazuja zdecydowanie wyzszy poziom
motywacji prospolecznej niz pozostali badani, co
wpisuje si¢ w specyfike ich codziennej pracy, w ktorej
gléwnym zadaniem jest prowadzenie oddzialywan
penitencjarnych, modelowanie pozadanych zacho-
wan, stymulowanie korzystnych zmian w postawach
osadzonych i przygotowanie ich do zycia w spole-
czenstwie.

Niniejsze badania wykazaly, Ze nizszy poziom
Sumiennosci jest zwigzany z wyzszym poziomem
Rozczarowania (brakiem entuzjazmu w pracy). Lite-
ratura przedmiotu, podkreslajac regulacyjng role Su-
miennosci, taczy ja z tendencja do bycia zorgani-
zowanym, rozkladania zadan do wykonania w czasie,
zeby unikna¢ przepracowania, i z orientacja na osiag-
niecia [22].

Na podstawie przeprowadzonych analiz wykazano
réwniez, ze predyktorem wymiaru kompetencji za-
wodowych w zakresie Skutecznosci sg poziomy Neu-
rotyzmu, Ekstrawersji i Ugodowosci. Empirycznie udo-
wodniono - i jest to tozsame z zaprezentowanymi wy-
nikami - Ze Neurotyzm jest gtéwnym krytycznym
i wplywowym predyktorem wypalenia wsréd cech
osobowosci, a takze wykazuje znamienng dodatnia ko-
relacje z wyczerpaniem emocjonalnym i cynizmem
oraz ujemng korelacje ze skutecznoscig zawodowa [23].
Badani z wysokimi wynikami na skali Neurotyzmu
przejawiaja tendencje do do$wiadczania negatywnych
emocji, takich jak lek, depresja, smutek i wrogos¢,
oraz cechujg si¢ sklonnoscig do impulsywnosci i per-
fekcjonizmem dezadaptacyjnym. Podatniejsi sa na ne-
gatywny wplyw czynnikow zewnetrznych.

Jak wykazaly réwniez badania nad sposobami ra-
dzenia sobie ze stresem w grupie policjantéw, im wyz-
szy poziom Neurotyzmu, tym wigksza koncentracja
na sobie i wlasnych przezyciach wewnetrznych oraz na
wystrzeganiu si¢ myslenia o sytuacjach trudnych, co
rzutuje na skuteczno$¢ zawodowa [24]. Badania w gru-
pie oficeréw policji wykazaly tez, ze powstrzymywanie
sie od zaangazowania emocjonalnego w sprawy sledz-
twa pozwala efektywnie funkcjonowac i skupia¢ sie na
zakladanym celu sprawy oraz redukowac ryzyko stresu
pourazowego [25].

W niniejszych badaniach predyktorem skuteczno-
$ci zawodowej okazal sie nizszy poziom Ugodowosci.
Jak podaja tworcy koncepcji tzw. wielkiej piatki, du-
ze natezenie ugodowosci u jednostki sprawia, ze jest
odbierana jako sympatyczna i ufna, co moze ulatwia¢
otrzymanie wsparcia spolecznego i pomocy w roz-
wigzywaniu probleméw. Z kolei osoby z niskim po-
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ziomem ugodowosci charakteryzuje brak zaufania
do innych [26]. Specyfika zakladu karnego, aczace-
go 2 spotecznosci — funkcjonariuszy i osadzonych, mo-
ze jednak pomdc w wyjasnieniu tych relacji. Realizacja
zadan przez pracownikéw SW wymaga restrykcyjnego
trzymania si¢ porzadku i wykonywania polecen prze-
fozonych oraz narzucania przymusu w izolowaniu
jednostek zdemoralizowanych. Dotyczy to szczegélnie
funkcjonariuszy, ktérzy maja bezposredni kontakt
z osadzonymi.

Wyniki niniejszych badan wykazaty, ze pracowni-
cy dzialu ochrony i wychowawcy doswiadczajg wigk-
szych rozczarowan i wyczerpania psychofizycznego
w pracy. Zgodnie z podrecznikiem Jaworowskiej [17]
do testu LBQ osoba gteboko zniechg¢cona traci pasje
i entuzjazm do swojej pracy. Podobne wyniki mozna
zaobserwowa¢ w badaniach Korczynskiej [27], w ktd-
rych wykazano, Ze najwyzszy poziom stresoréw wy-
stepuje wérdd oséb zatrudnionych w dziatach ochrony
i penitencjarnym, natomiast najnizszy poziom wsrod
0s6b zatrudnionych w dziatach administracyjnych,
gdzie kontakt z osadzonymi jest ograniczony lub nie
ma go wcale.

Praca funkcjonariusza SW, szczegdlnie bezposred-
nio kontaktujacego si¢ z osadzonymi, wymaga wy-
sokich kompetencji i umiejetnosci osobistych oraz
spotecznych. Wiasciwosci te zaréwno wplywaja na
efektywnos¢ w realizacji obowigzkéw zawodowych,
jak i chronig kondycje psychiczng funkcjonariuszy,
ktérzy wykonuja swe obowiazki zawodowe wérdd oséb
niedostosowanych spolecznie, z gtebokimi zmianami
charakterologicznymi. Wyniki réznych badan po-
kazuja, ze korzystanie ze wsparcia spolecznego przez
funkcjonariuszy jako strategia radzenia sobie ze stre-
sem zawodowym jest czynnikiem pozostajagcym w uje-
mnej korelacji do wypalenia [28] i stuzy zmniejszeniu
stresu [29].

Zaprezentowane w artykule badania wykazaty row-
niez, ze wraz ze wzrostem stazu pracy wzrasta po-
ziom Wyczerpania i Rozczarowania u badanych pra-
cownikow. Podobne wyniki mozna zobaczy¢ w bada-
niach Dollard i Winefielda [30], przeprowadzonych
wérdd 419 funkcjonariuszy penitencjarnych, w ktoérych
wykazano, ze dluzszy staz zawodowy w SW znaczaco
wiaze si¢ z przejawianiem pasywnych form radzenia
sobie i z wigksza sklonnoscig do przezywania nega-
tywnych emocji. Réwniez badania Piotrowskiego [20]
dotyczace jakosci Zycia i poczucia satysfakcji w tej grupie
zawodowej wykazaly, ze najszczesliwsi wsrod przed-
stawicieli s3 funkcjonariusze pracujacy 1-2 lat.

Wyniki niniejszych badan sg obiecujace i zache-
caja do ich kontynuacji, poniewaz wiedza na temat
swoistej roli cech osobowosci jednostki pozwala na
uwzglednianie jej w procesie rekrutacji do stuzby
wieziennej. Natomiast analiza czynnikéw wplywaja-
cych na wystgpowanie zjawiska wypalenia zawodo-
wego - szczegélnie zwiazanych z indywidualnymi
wlasciwodciami jednostki - moze by¢ uwzgledniona
w budowaniu narzedzi promocji zdrowia w tej grupie
zawodowej. Ma to istotne znaczenie szczegdlnie w kon-
tekscie zmienionej ustawy o stuzbach mundurowych,
ktéra znaczaco wydtuza czas aktywnosci zawodowej
tej grupy pracownikéw.

Niniejsze badanie mialo charakter przekrojowy.
Autorzy zdaja sobie sprawe z ograniczen przedsta-
wionych analiz - naleza do nich stosunkowo mata
grupa badawcza i niewielki odsetek kobiet w badanych
grupach. Ple¢, jak wskazujg dane z literatury [31], moze
by¢ czynnikiem wigzacym sie z poziomem wypalenia
zawodowego w stuzbach mundurowych, dlatego warto
kontynuowa¢ badania z uwzglednieniem tej zmienne;j.
Kolejnym ograniczeniem niniejszych badan byt brak
doboru losowego préby (ankiety wypelnity tylko oso-
by zainteresowane). Ten sposob zbierania danych byt
jednak optymalny ze wzgledu na zachowanie ich cal-
kowitej poufnosci i anonimowosci, co w przypadku
funkcjonariuszy stuzby wieziennej bylo konieczne,
biorgc pod uwage specyfike pracy tej grupy zawo-
dowej. W pracy nie analizowano wplywu wieku res-
pondentéw na wystepowanie zjawiska wypalenia, po-
niewaz zalozeniem bylo badanie zjawisk zwigzanych
z wykonywang pracg zawodowa. Przyjeto, ze waz-
niejszym czynnikiem jest staz w stuzbie wieziennej niz
wiek metrykalny.

WNIOSKI

1. Poziom wypalenia zawodowego w badanej gru-
pie funkcjonariuszy stuzby wigziennej miesci sig
w gornej granicy wynikow przecietnych.

2. Cechy osobowosci stanowia istotny wyznacznik
rozwoju objawéw wypalenia zawodowego u fun-
kcjonariuszy penitencjarnych, a ich rola zmienia
sie wraz z uptywem lat przepracowanych w stuz-
bie wiezienne;j.

3. Stanowisko pracy réznicuje stopien doswiadcza-
nia objawéw wypalenia zawodowego. Wykonywa-
nie pracy w bezposrednim kontakcie z osadzony-
mi wigze si¢ z wigksza podatnosciag na doswiad-
czanie wyczerpania i rozczarowania.
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