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Streszczenie
Wstęp: Badacze wypalenia zawodowego wskazują na jego  3  zasadnicze źródła  – strukturę osobowości, specyfikę relacji int-
erpersonalnych i czynniki organizacyjne. Celem niniejszych badań była ocena występowania zjawiska wypalenia zawodowego, 
charakterystyka osobowościowa funkcjonariuszy służby więziennej i  określenie predyktorów wypalenia zawodowego w  tej 
grupie zawodowej. Materiał i metody: Badania przeprowadzono wśród funkcjonariuszy służby więziennej, których podzielono 
na 2 grupy – pracujących w bezpośrednim kontakcie z osadzonymi i pracowników administracji zakładu karnego. W badaniu 
wykorzystano następujące narzędzia: Inwentarz Osobowości NEO-FFI (Five Factor Inventory – inwentarz pięcioczynnikowy) 
i Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (Link Burnout Questionnaire – LBQ). Wyniki: Analiza cech osobowości w badanej 
grupie wykazała wysokie nasilenie cechy neurotyczności, ekstrawersji, otwartości, ugodowości i  sumienności. Jednocześnie 
najwyższe wyniki uzyskano w zakresie ekstrawersji, najniższe w zakresie sumienności. Poziom wypalenia zawodowego w obu 
badanych grupach mieści się w górnej granicy wyników przeciętnych, bez istotnych statystycznie różnic między grupami. Wyniki 
niniejszych badań wykazały, że osoby pracujące w bezpośrednim kontakcie z osadzonymi doświadczają większych rozczarowań 
i  wyczerpania psychofizycznego w  pracy. Analizy pokazały, że wraz ze wzrostem stażu pracy rośnie poziom wyczerpania 
i  rozczarowania u  badanych pracowników. Wykazano również, że predyktorem skuteczności jest poziom neurotyzmu, 
ekstrawersji i  ugodowości. Wnioski: Poziom wypalenia zawodowego w  badanej grupie mieści się w  górnej granicy wyników 
przeciętnych. Cechy osobowości stanowią istotny wyznacznik rozwoju objawów wypalenia zawodowego u  funkcjonariuszy 
penitencjarnych, a ich rola zmienia się wraz z upływem lat przepracowanych w służbie więziennej. Stanowisko pracy różnicuje 
stopień doświadczania symptomów wypalenia zawodowego. Med. Pr. 2017;68(1):85–94
Słowa kluczowe: wypalenie zawodowe, stres zawodowy, służba więzienna, funkcjonariusze służby więziennej, 
pięcioczynnikowy model osobowości, 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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WSTĘP

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem mogącym wy- 
stępować w miejscu pracy i stanowi jedną z negatyw- 
nych psychologicznych konsekwencji niezmodyfiko-
wanego stresu zawodowego  [1]. Definicje stworzone 
na przestrzeni ostatnich 40  lat wskazują m.in., że jest 
to „stan zmęczenia, czy frustracji wynikający z  poś-
więcenia się jakiejś sprawie, co nie przyniosło ocze-
kiwanej nagrody”  [2], „może wystąpić u  osób pra- 
cujących z  innymi ludźmi w  pewien określony spo-
sób”  [2], a  „jest spowodowany przez długotrwałe za-
angażowanie w  sytuacje, które są obciążające pod 
względem emocjonalnym” [3]. 

Badacze wypalenia zawodowego wskazują na je-
go  3  zasadnicze źródła: strukturę osobowości, specy- 
fikę relacji interpersonalnych i  czynniki organiza-
cyjne [4,5]. Obszerną analizę czynników wpływających 
na powstanie wypalenia zawodowego przeprowadzili 
Erenkfeit i  wsp.  [6]. Jej wyniki pokazują, że wyższy 
poziom wypalenia obserwuje się u  osób młodszych, 
emocjonalne wyczerpanie pojawia się częściej u  ko-
biet, mężczyźni uzyskują wyższe wyniki w  skali de-
personalizacji, rzadziej zjawisko to występuje u  osób 
będących w  związku i  u  osób z  niższym wykształce-
niem. Do czynników osobowościowych wpływających 
na rozwój wypalenia zawodowego należą m.in.  niski 
poziom odporności psychicznej, bierność, zewnętrzne 
poczucie umiejscowienia kontroli, unikowe radzenie 
sobie ze stresem, niska samoocena, wysoki poziom 
neurotyczności i  lęku, wysoka reaktywność oraz silna 
motywacja do pracy.

Grunt-Mejer [7] przytacza, że istnieją 3 szczególnie 
istotne cechy osobowościowe z tzw. wielkiej piątki (Big 
Five  – 5-czynnikowy model osobowości autorstwa 
Costy i McCrae’a), które są przydatne w przewidywaniu 
stopnia i  szybkości wypalenia zawodowego. Tymi ce- 
chami są neurotyzm (powiązany z  niską wiarą we 

własne możliwości i  oczekiwaniem najgorszego), int-
rowertyzm (zamknięcie się w sobie, emocjonalne izo-
lowanie się od innych prowadzące do zmniejszonego 
wsparcia społecznego w stresujących sytuacjach) i nis-
ki poziom otwartości na doświadczenie (skutkujący 
mniej adaptacyjnymi strategiami radzenia sobie z pro-
blemami).

Funkcjonariusze służby więziennej (SW) wykonują 
swoje obowiązki zawodowe w szczególnych warunkach 
(areszcie śledczym, zakładzie karnym). Jak wskazuje 
Szymanowski [8] na podstawie danych statystycznych 
Rady Europy (Council of Europe Annual Penal Sta-
tistics, SPACE  I, Survey  2010)  – w  grupie  30  państw 
europejskich największa liczba osadzonych występuje 
w krajach postsocjalistycznych, do których zalicza się 
również Polska. Liczba osadzonych w polskich zakła-
dach karnych wynosi  71  800, natomiast zawód funk-
cjonariusza więziennictwa wykonuje w  naszym kra-
ju 27 099 osób (dane z 2015 r. [9]).

Służba więzienna to formacja dyspozycyjna, opie-
rająca się na rozkazach, konfrontująca pracowników 
ze zdarzeniami silnie stresującymi oraz zagrażającymi 
zdrowiu i  życiu. Swoją służbę funkcjonariusze pełnią 
w  zamknięciu, pod ścisłą, sformalizowaną kontrolą 
ustanowioną przez przełożonych  [10]. W  literaturze 
przedmiotu wymienia się wiele stresogennych czyn-
ników w  pracy penitencjarnej, do których należą: 
przeciążenie obowiązkami zawodowymi, agresja ze 
strony osadzonych, konflikt i  niejasność ról, sto-
pień niepewności co do pracy i  przyszłej kariery, 
niewystarczające umiejętności i  zdolności, niski po-
ziom partycypacji decyzji, nieodpowiedni przepływ 
informacji między działami jednostki, niespójne lub 
niejasne komunikaty, autorytarny charakter relacji 
z  przełożonymi lub współpracownikami oraz kon-
flikty między nimi i  konflikt rodzina–praca  [11–14]. 
Według Johnson i  wsp.  [15] zawód funkcjonariusza 
służby więziennej jest profesją, której wykonywanie 

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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wiąże się ze znacząco pogorszonym stanem zdrowia 
zarówno fizycznego, jak i psychicznego.

Celem analizy była ocena występowania zjawiska 
wypalenia zawodowego w grupie funkcjonariuszy służ- 
by więziennej oraz sprawdzenie, czy rodzaj zatrudnie-
nia, staż pracy w SW i wymiary osobowości są istotny- 
mi statystycznie predyktorami poszczególnych wymia-
rów wypalenia zawodowego. W tym celu zastosowano 
ogólne modele liniowe, gdzie rodzaj zatrudnienia był 
zmienną kategorialną, a  staż pracy w  SW i  wymiary 
osobowości były zmiennymi ilościowymi.

MATERIAŁ I METODY

Badania przeprowadzono wśród funkcjonariuszy zak- 
ładu karnego dla recydywistów w  Kamińsku na pod-
stawie pisemnej zgody dyrektora tej placówki. Ankiety 
wypełniło 60 funkcjonariuszy (49 mężczyzn, 11 kobiet) 
w wieku 20–50 lat. Wszyscy badani byli pracownikami 
służby więziennej (SW):
 ■ grupa  I  (N  =  30)  – funkcjonariusze (28  męż-

czyzn, 2 kobiety), którzy mają bezpośredni kontakt 
z  osadzonymi (wychowawcy i  pracownicy działu 
ochrony),

 ■ grupa  II  (N  =  30)  – funkcjonariusze (21  męż-
czyzn,  9  kobiet), którzy nie mają bezpośredniego 
kontaktu z osadzonymi, pracujący w administracji 
zakładu karnego.
Ankiety badawcze były pozostawione w  ogólno-

dostępnych pomieszczeniach. Do ankiet dołączono  
opis i cel badania oraz pisemną prośbę o ich wypełnie-
nie i  wrzucenie do specjalnie przygotowanej na ten 
cel urny. W  piśmie przewodnim poinformowano, że 
ankiety są całkowicie anonimowe, a  ich wyniki będą 
użyte wyłącznie do celów naukowych. Sposób zebrania 
danych spowodował, że nie była to próba losowa, 
ponieważ ankietę wypełniły osoby zainteresowane.  
Ten sposób zbierania danych był optymalny ze wzglę- 
du na zachowanie ich całkowitej poufności i  anoni-
mowości, ale jednocześnie ograniczał wartość uzysk-
anych wyników.

W badaniu wykorzystano następujące narzędzia: 
Inwentarz Osobowości  NEO-FFI (Five Factor Inven-
tory – inwentarz pięcioczynnikowy) Costy i McCrae’a 
i  Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (Link Burn-
out Questionnaire – LBQ).

Inwentarz Osobowości NEO-FFI 
Inwentarz Osobowości  NEO-FFI autorstwa Costy 
i  McCrae’a w  polskiej adaptacji Zawadzkiego 

i  wsp.  [16] służy do badania  5  głównych wymiarów 
osobowości:
 ■ neurotyczności  – czynnika, który odzwierciedla 

przystosowanie emocjonalne vs  emocjonalne nie- 
zrównoważenie i  określa skłonność do doświad-
czania negatywnych emocji; 

 ■ ekstrawersji  – opisującej ilość i  jakość interakcji 
społecznych oraz zdolność do przeżywania pozy-
tywnych emocji, poziom energii i aktywności;

 ■ otwartości na doświadczenia  – wymiaru, który 
charakteryzuje skłonność do poszukiwania i pozy-
tywnego oceniania życiowych doświadczeń, a  tak- 
że ciekawość poznawczą i tolerancję nowości;

 ■ ugodowości  – opisującej pozytywne vs  negatywne 
nastawienie do ludzi;

 ■ sumienności – odzwierciedlającej stosunek do pra-
cy, stopień zorganizowania, wytrwałości i  moty- 
wacji w działaniach ukierunkowanych na cel.
Do każdego z pytań jest przyporządkowanych 12 po- 

zycji testowych. Wynik uzyskany w każdym z wymia-
rów może wynosić 0–48 pkt. Wyniki surowe zamienia 
się na wartości stenowe, gdzie 1–3. sten to wynik niski, 
a 7–10. sten to wynik wysoki.

Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (LBQ)
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego jest opraco-
waną przez Jaworowską [17] polską adaptacją włoskie-
go kwestionariusza Link Burnout Questionnaire  (LBQ) 
autorstwa Santinello. Konfirmacyjna analiza czynni- 
kowa pokazała, że struktura  LBQ w  polskiej adapta- 
cji jest równoważna strukturze wersji oryginalnej. 
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego  (LBQ) znor- 
malizowano w  próbach  (N  =  995) reprezentują-
cych  5  grup zawodowych, w  których może ujawniać 
się zespół wypalenia zawodowego (nauczyciele, pielęg-
niarki, lekarze, terapeuci i przedstawiciele służb mun- 
durowych  – policjanci i  funkcjonariusze służby wię-
ziennej). 

Normy opracowano oddzielnie dla każdej z  grup. 
Zgodność wewnętrzna skal (α  Cronbacha) dla służb 
mundurowych  (N  =  166) przedstawia się następu-
jąco: Wyczerpanie psychofizyczne  –  0,81, Brak za-
angażowania w  relacje z  klientami  –  0,73, Poczucie  
braku skuteczności zawodowej  –  0,56, Rozczarowa- 
nie  –  0,85. Kwestionariusz Wypalenia Zawodowe-
go  (LBQ) składa się z  24  pozycji, które mają postać 
stwierdzeń opisujących odczucia osoby badanej do-
tyczące jej pracy zawodowej. 

Osoba badana udziela odpowiedzi na 6-stopniowej 
skali, na której kolejne punkty odnoszą się do częstości, 
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z  jaką pojawiają się odczucia (np.  codziennie, nigdy, 
rzadko, raz lub więcej razy w  miesiącu, kilka razy 
w  tygodniu, mniej więcej co tydzień). Test  LBQ 
pozwala na zbadanie  4  wymiarów, z  których każ-
dy ma  2  przeciwstawne bieguny. Wyróżnia się wy- 
miar psychofizyczny (bieguny Wyczerpanie–Energia), 
wymiar relacji (Brak Zaangażowania  – Zaangażowa-
nie), wymiar kompetencji zawodowych (Brak Skute-
czności  – Skuteczność), wymiar oczekiwań egzysten-
cjalnych (Rozczarowanie–Satysfakcja).

Kwestionariusz ma normy dla 5 grup zawodowych, 
m.in.  dla służb mundurowych. Steny  1–3.  są inter-
pretowane jako wyniki niskie (wskazujące na brak 
objawów),  4–7.  jako przeciętne (wskazujące na możli- 
wość występowania problemów), natomiast 8–10. wska-
zują na wysoki poziom wypalenia. 

W analizie statystycznej wykorzystano program 
Statistica  12.0. Wybór testu statystycznego był uwa-
runkowany spełnieniem podstawowych jego założeń, 
tj.  zgodności rozkładów badanych zmiennych z  roz- 
kładem normalnym, które zweryfikowano testem Sha-
piro-Wilka. Ponieważ zmienne nie spełniały założeń 
rozkładu normalnego, wybrano testy nieparametry-
czne. Do porównania wyników między badanymi 
grupami zastosowano test Manna-Whitneya. Związek 
między analizowanymi zmiennymi badano przy uży-
ciu testu korelacji  rho  Spearmana. W  celu określenia 
istotnych statystycznie predyktorów wypalenia zawo-

dowego zastosowano ogólny model liniowy. Za po-
ziom istotności przyjęto p < 0,05.

WYNIKI

W pierwszym etapie badań w  obu grupach prze-
analizowano wyniki wypalenia zawodowego, a  na-
stępnie porównano je między grupami. Oparto się 
na podręcznikowych normach stenowych dla skali 
teoretycznej. Wyniki przedstawiono w tabeli 1. 

Analiza wartości stenowych w zakresie wszystkich 
składowych wypalenia w  badanych grupach pokazu-
je, że mieszczą się one w  górnej granicy wyników 
przeciętnych, bez istotnych statystycznie różnic mię-
dzy grupami. 

W kolejnym etapie badań, posługując się normami 
stenowymi dla kwestionariusza  NEO-FFI, w  obu ba-
danych grupach analizie poddano cechy osobowości. 
Wyniki przedstawiono w tabeli 2.

Przeprowadzając analizę cech osobowości w  obu 
badanych grupach, wykazano wysokie nasilenie neu-
rotyczności, ekstrawersji, otwartości, ugodowości i su-
mienności. Jednocześnie najwyższe wyniki uzyskano 
w  zakresie ekstrawersji, a  najniższe – w  zakresie su-
mienności. 

Kolejny etap badań to próba odpowiedzi na py-
tanie, czy stanowisko pracy, staż pracy i  wymiary 
osobowości są istotnymi statystycznie predyktorami 

Tabela 1. Wypalenie zawodowe wśród funkcjonariuszy służby więziennej w Polsce – mających bezpośredni kontakt z osadzonymi 
(grupa I, N = 30) i pracujących w administracji zakładu 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)

Składowe wypalenia zawodowego (LBQ)
Components of burnout (LBQ)

min.–maks.
min.–max M±SD p test Manna-Whitneya

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

Zaangażowanie / Involvement 1,000 0,000

grupa I / group I 3–9 6,46±2,06

grupa II / group II 5–9 6,83±1,28

Skuteczność / Effectiveness 0,624 –0,489

grupa I / group I 4–10 6,13±2,22

grupa II / group II 4–10 5,86±1,81

Rozczarowanie / Disappointment 0,157 –1,414

grupa I / 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. – wartość minimalna / minimal value, maks. – wartość maksymalna / max – maximal value, M – średnia / mean, SD – odchylenie standardowe / standard deviation.
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Tabela 2. Analiza cech osobowości wśród funkcjonariuszy 
służby więziennej w Polsce – mających bezpośredni kontakt 
z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujących w administracji 
zakładu 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)

Cechy osobowości
Personality traits M±SD min.–maks.

min.–max

Neurotyczność / Neuroticism

grupa I / group I 8,23±0,93 7–10

grupa II / group II 8,06±1,36 6–10

Ekstrawersja / Extraversion

grupa I / group I 9,23±1,10 7–10

grupa II / group II 9,70±0,65 8–10

Otwartość / Openness

grupa I / group I 8,83±1,20 6–10

grupa II / group II 8,56±0,97 7–10

Ugodowość / Amicability

grupa I / group I 7,33±1,06 6–10

grupa II / group II 6,96±0,92 6–10

Sumienność / Scrupulousness

grupa I / group I 7,73±1,77 5–10

grupa II / group II 7,93±1,22 6–10

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

poszczególnych wymiarów wypalenia zawodowego. 
W  tym celu przeprowadzono ogólne modele liniowe, 
gdzie stanowisko pracy było zmienną kategorialną, 
a  staż pracy i  wymiary osobowości były zmiennymi 
ilościowymi.

Wyczerpanie
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staż pra-
cy i  wymiary osobowości są istotnymi statystycznie 
predyktorami poziomu wyczerpania, u badanych pra-
cowników przeprowadzono ogólny model liniowy. Za- 
stosowano metodę krokową w  celu wyprowadzenia 
modelu jedynie z istotnymi predyktorami. Model oka-
zał się istotny statystycznie: F(2, 57) = 12,32, p < 0,001. 
Wprowadzono do niego 2 zmienne – staż pracy i sta- 
nowisko pracy. Wyniki analizy przedstawiono w tabeli 3.

Model wyjaśnił  27,7%  zaobserwowanej wariancji 
zmiennej zależnej (skorygowane R2  =  0,277). Można 
więc stwierdzić, że stanowisko pracy i  staż pracy są 
istotnymi predyktorami poziomu wyczerpania u ba- 
danych pracowników. W przypadku stanowiska pracy 
wykazano, że u  osób pracujących w bezpośrednim 
kontakcie z  osadzonymi (średnia (mean  –  M)  =  7,63) 

poziom Wyczerpania jest wyższy niż u  osób, które 
w  pracy nie kontaktują się z  osadzonymi (M  =  6,4).  
W przypadku stażu pracy odnotowano dodatnią re-
lację z  poziomem Wyczerpania, co oznacza, że wraz 
ze wzrostem stażu pracy wzrasta poziom Wyczerpania 
u badanych pracowników.

Zaangażowanie
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staż pracy 
i  wymiary osobowości są istotnymi statystycznie 
predyktorami poziomu Zaangażowania, u  badanych 
pracowników przeprowadzono ogólny model linio- 
wy. Zastosowano metodę krokową w  celu wypro-
wadzenia modelu jedynie z  istotnymi predyktorami. 
Nie wyprowadzono modelu, ponieważ żaden z  anali-
zowanych predyktorów nie był istotny statystycznie.

Skuteczność
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staż pracy 
i wymiary osobowości są istotnymi statystycznie pre- 
dyktorami poziomu Skuteczności, u  badanych praco-
wników przeprowadzono ogólny model liniowy. Za-
stosowano metodę krokową, żeby wyprowadzić model 
jedynie z  istotnymi predyktorami. Model okazał się 
istotny statystycznie: F(3, 56) = 32,4, p < 0,001. Wpro-
wadzono do niego  3  zmienne  – Neurotyczność, Eks-
trawersja i Ugodowość. Wyniki analizy przedstawiono 
w tabeli 4.

Tabela 3. Wynik ogólnego modelu liniowego dla predykcji 
wymiaru wyczerpania wśród funkcjonariuszy służby więziennej 
w Polsce – mających bezpośredni kontakt z osadzonymi  
(grupa I, N = 30) i pracujących w administracji zakładu 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)

Predyktor
Predictor ϕ p B

Stała / Permanent 118,19 < 0,001 4,64

Stanowisko pracy / Workplace 16,60 < 0,001 1,47*

Staż pracy / Seniority 12,63 0,001 0,66

ϕ – test Fishera / Fisher test, B – współczynnik regresji / regression coefficient.
* W przypadku stanowiska pracy porównania wykazały, że osoby pracujące w bez-
pośrednim kontakcie z osadzonymi (średnia (mean – M) = 7,63) mają wyższy po- 
ziom wyczerpania niż osoby pracujące bez takiego kontaktu (M  =  6,4). W  przy-
padku stażu pracy odnotowano dodatnią relację z poziomem wyczerpania, co oz-
nacza, że wraz ze wzrostem stażu pracy wzrasta poziom wyczerpania u badanych 
pracowników / 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.
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Model wyjaśnił  61,5%  zaobserwowanej wariancji 
zmiennej zależnej (skorygowane R2 = 0,615). Zgodnie 
z  podanym w  części metodologicznej opisem inter-
pretacji wyników skali  LBQ im wyższe wyniki, tym 
wyższy poziom wypalenia. W przypadku analizy tych 
wyników oznacza to, że wraz ze wzrostem poziomu 
Neurotyczności zmniejsza się wymiar kompetencji 
zawodowych w  zakresie skuteczności. W  przypadku 
Ekstrawersji i Ugodowości odnotowano ujemną relację 
z  wynikami wymiaru Skuteczności, co oznacza, że 
wraz ze wzrostem poziomu Ekstrawersji i Ugodowości 
zwiększa się poziom kompetencji zawodowych w  za-
kresie Skuteczności. 

Rozczarowanie
W celu sprawdzenia, czy stanowisko pracy, staż pracy 
i wymiary osobowości są istotnymi statystycznie pre- 

dyktorami poziomu Rozczarowania, u  badanych pra-
cowników przeprowadzono ogólny model liniowy. 
Zastosowano metodę krokową w  celu wyprowadze-
nia modelu jedynie z  istotnymi predyktorami. Model 
okazał się istotny statystycznie: F(4,  55)  =  5,48, 
p = 0,001. Wprowadzono do niego 4 zmienne – rodzaj 
zatrudnienia, staż pracy, Ugodowość i  Sumienność. 
W tabeli 5. przedstawiono wyniki analizy.

Model wyjaśnił  23,3%  zaobserwowanej wariancji 
zmiennej zależnej (skorygowane R2  =  0,233). Można 
więc stwierdzić, że stanowisko pracy, staż pracy, po- 
ziom Ugodowości i  Sumienności są istotnymi predy- 
ktorami poziomu rozczarowania u badanych pracow- 
ników. W  przypadku stanowiska pracy porównania 
wykazały, że u  osób pracujących w  bezpośrednim 
kontakcie z  osadzonymi (M  =  8,03) poziom Roz- 
czarowania jest wyższy niż u  osób pracujących bez 

Tabela 4. Wynik ogólnego modelu liniowego dla predykcji wymiaru skuteczności wśród funkcjonariuszy służby więziennej w Polsce – 
mających bezpośredni kontakt z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujących w administracji zakładu 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 ϕ p B

Stała / Permanent 2,22 0,142 4,23

Neurotyczność / Neuroticism 16,60 < 0,001 1,36

Ekstrawersja / Extraversion 12,63 0,036 –0,41

Ugodowość / Amicability 9,45 0,003 –0,52

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

Tabela 5. Wyniki ogólnego modelu liniowego dla predykcji wymiaru rozczarowania wśród funkcjonariuszy służby więziennej  
w Polsce – mających bezpośredni kontakt z osadzonymi (grupa I, N = 30) i pracujących w administracji zakładu karnego  
(grupa II, 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)

Predyktor
Predictor ϕ p B

Stała / Permanent 10,66 0,002 4,73

Stanowisko pracy / Workplace 4,84 0,032 0,63*

Staż pracy / Seniority 8,66 0,005 0,48

Ugodowość / Amicability 6,73 0,012 0,42

Sumienność / Scrupulousness 7,04 0,010 –0,25

Skróty jak w tabeli 3 / Abbreviations as in Table 3.
* Stanowisko pracy, staż pracy, poziom ugodowości i sumienności są istotnymi predyktorami poziomu rozczarowania u badanych pracowników. W przypadku stanowiska 
porównania wykazały, że osoby pracujące w bezpośrednim kontrakcie z osadzonymi (średnia (mean – M) = 8,03) mają wyższy poziom rozczarowania niż osoby pracujące 
bez kontaktu (M = 7,3). W przypadku stażu pracy i poziomu ugodowości odnotowano dodatnią relację z poziomem rozczarowania, co oznacza, że wraz ze wzrostem stażu 
pracy i poziomu ugodowości wzrasta poziom rozczarowania u badanych pracowników. W przypadku sumienności odnotowano ujemną relację z poziomem rozczarowania, co 
oznacza, że wraz ze wzrostem poziomu sumienności spada poziom rozczarowania u badanych pracowników / 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 stażu pracy 
i  poziomu Ugodowości odnotowano dodatnią relację 
z  poziomem Rozczarowania, co oznacza, że wraz ze 
wzrostem stażu pracy i  poziomu Ugodowości wzra-
sta poziom Rozczarowania u badanych pracowników. 
W  przypadku Sumienności odnotowano ujemną re-
lację z poziomem Rozczarowania, co oznacza, że wraz 
ze wzrostem poziomu Sumienności spada poziom Roz- 
czarowania u badanych pracowników.

OMÓWIENIE 

Machel  [18] podkreśla, że proces resocjalizacji pe-
nitencjarnej wymaga zatrudniania „takiego personelu, 
który nie tylko będzie profesjonalny, ale który również 
będzie spełniał określone wymogi osobowościowe”, 
co gwarantuje dobrą organizację i  efektywne zarzą-
dzanie zakładem karnym, poprawne stosunki między- 
ludzkie wśród pracowników, poprawność przebiegu 
resocjalizacyjnego i  zwiększy efektywność wykony-
wania kary pozbawienia wolności. Istnieje niewiele 
badań dotyczących charakterystyki osobowościowej 
funkcjonariuszy służby więziennej. Problematykę tę 
podjął Ciosek  [19], wskazując profil psychospołeczny 
pracownika  SW, którego cechuje: odpowiedzialność, 
opanowanie, konwencjonalność, solidność, konsek-
wencja, skłonność do zahamowań utrudniająca osiąg- 
nięcie harmonii i  ładu społecznego, lękliwość, po-
czucie niezaspokojenia i  dążenie do utrzymania sta-
bilizacji. Funkcjonariusze SW spostrzegają siebie jako 
agresywnych, rywalizujących, krytycznie nastawio-
nych do otoczenia i do siebie, nie zawsze dobrze kon-
trolujących swoje emocje. 

Analiza cech osobowości w badanej grupie wykazała 
wysokie nasilenie cech Neurotyczności, Ekstrawersji, 
Otwartości, Ugodowości i  Sumienności. Jednocześnie 
najwyższe wyniki uzyskano w  zakresie ekstrawersji, 
najniższe – w zakresie sumienności. Poziom wypalenia 
zawodowego w  obu badanych grupach mieści się 
w górnej granicy wyników przeciętnych, bez istotnych 
statystycznie różnic między grupami.

W zrozumieniu relacji między cechami osobowo-
ści a zespołem wypalenia zawodowego znaczącym me-
diatorem może być motywacja osobista jednostki [20]. 
Poklek  [21] w badaniach dotyczących motywacji fun- 
kcjonariuszy więziennych dowodzi, że chęć pomaga- 
nia osadzonym znacznie częściej występuje u  perso-
nelu więziennego powołanego do oddziaływań wy- 
chowawczych i  penitencjarnych w  porównaniu z  po-
zostałymi pionami  SW. Funkcjonariusze działu peni-

tencjarnego wykazują zdecydowanie wyższy poziom 
motywacji prospołecznej niż pozostali badani, co 
wpisuje się w specyfikę ich codziennej pracy, w której 
głównym zadaniem jest prowadzenie oddziaływań 
penitencjarnych, modelowanie pożądanych zacho- 
wań, stymulowanie korzystnych zmian w  postawach 
osadzonych i  przygotowanie ich do życia w  społe-
czeństwie. 

Niniejsze badania wykazały, że niższy poziom 
Sumienności jest związany z  wyższym poziomem 
Rozczarowania (brakiem entuzjazmu w  pracy). Lite- 
ratura przedmiotu, podkreślając regulacyjną rolę Su- 
mienności, łączy ją z  tendencją do bycia zorgani-
zowanym, rozkładania zadań do wykonania w czasie, 
żeby uniknąć przepracowania, i z orientacją na osiąg-
nięcia [22]. 

Na podstawie przeprowadzonych analiz wykazano 
również, że predyktorem wymiaru kompetencji za- 
wodowych w  zakresie Skuteczności są poziomy Neu-
rotyzmu, Ekstrawersji i Ugodowości. Empirycznie udo- 
wodniono – i jest to tożsame z zaprezentowanymi wy-
nikami  – że Neurotyzm jest głównym krytycznym 
i  wpływowym predyktorem wypalenia wśród cech 
osobowości, a także wykazuje znamienną dodatnią ko- 
relację z  wyczerpaniem emocjonalnym i  cynizmem 
oraz ujemną korelację ze skutecznością zawodową [23]. 
Badani z  wysokimi wynikami na skali Neurotyzmu 
przejawiają tendencję do doświadczania negatywnych 
emocji, takich jak lęk, depresja, smutek i  wrogość, 
oraz cechują się skłonnością do impulsywności i per-
fekcjonizmem dezadaptacyjnym. Podatniejsi są na ne-
gatywny wpływ czynników zewnętrznych. 

Jak wykazały również badania nad sposobami ra-
dzenia sobie ze stresem w grupie policjantów, im wyż-
szy poziom Neurotyzmu, tym większa koncentracja  
na sobie i własnych przeżyciach wewnętrznych oraz na 
wystrzeganiu się myślenia o  sytuacjach trudnych, co 
rzutuje na skuteczność zawodową [24]. Badania w gru-
pie oficerów policji wykazały też, że powstrzymywanie 
się od zaangażowania emocjonalnego w sprawy śledz-
twa pozwala efektywnie funkcjonować i skupiać się na 
zakładanym celu sprawy oraz redukować ryzyko stresu 
pourazowego [25].

W niniejszych badaniach predyktorem skuteczno-
ści zawodowej okazał się niższy poziom Ugodowości. 
Jak podają twórcy koncepcji tzw.  wielkiej piątki, du- 
że natężenie ugodowości u  jednostki sprawia, że jest 
odbierana jako sympatyczna i ufna, co może ułatwiać 
otrzymanie wsparcia społecznego i  pomocy w  roz- 
wiązywaniu problemów. Z  kolei osoby z  niskim po- 
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ziomem ugodowości charakteryzuje brak zaufania  
do innych  [26]. Specyfika zakładu karnego, łączące-
go 2 społeczności – funkcjonariuszy i osadzonych, mo-
że jednak pomóc w wyjaśnieniu tych relacji. Realizacja 
zadań przez pracowników SW wymaga restrykcyjnego 
trzymania się porządku i wykonywania poleceń prze-
łożonych oraz narzucania przymusu w  izolowaniu 
jednostek zdemoralizowanych. Dotyczy to szczególnie 
funkcjonariuszy, którzy mają bezpośredni kontakt 
z osadzonymi. 

Wyniki niniejszych badań wykazały, że pracowni-
cy działu ochrony i  wychowawcy doświadczają więk-
szych rozczarowań i  wyczerpania psychofizycznego 
w  pracy. Zgodnie z  podręcznikiem Jaworowskiej  [17] 
do testu  LBQ osoba głęboko zniechęcona traci pasję 
i  entuzjazm do swojej pracy. Podobne wyniki można 
zaobserwować w badaniach Korczyńskiej  [27], w któ-
rych wykazano, że najwyższy poziom stresorów wy-
stępuje wśród osób zatrudnionych w działach ochrony 
i penitencjarnym, natomiast najniższy poziom wśród 
osób zatrudnionych w  działach administracyjnych, 
gdzie kontakt z  osadzonymi jest ograniczony lub nie 
ma go wcale.

Praca funkcjonariusza SW, szczególnie bezpośred-
nio kontaktującego się z  osadzonymi, wymaga wy-
sokich kompetencji i  umiejętności osobistych oraz 
społecznych. Właściwości te zarówno wpływają na 
efektywność w  realizacji obowiązków zawodowych, 
jak i  chronią kondycję psychiczną funkcjonariuszy, 
którzy wykonują swe obowiązki zawodowe wśród osób 
niedostosowanych społecznie, z  głębokimi zmianami 
charakterologicznymi. Wyniki różnych badań po-
kazują, że korzystanie ze wsparcia społecznego przez 
funkcjonariuszy jako strategia radzenia sobie ze stre- 
sem zawodowym jest czynnikiem pozostającym w uje-
mnej korelacji do wypalenia [28] i służy zmniejszeniu 
stresu [29]. 

Zaprezentowane w artykule badania wykazały rów- 
nież, że wraz ze wzrostem stażu pracy wzrasta po- 
ziom Wyczerpania i  Rozczarowania u  badanych pra- 
cowników. Podobne wyniki można zobaczyć w bada-
niach Dollard i  Winefielda  [30], przeprowadzonych 
wśród 419 funkcjonariuszy penitencjarnych, w których 
wykazano, że dłuższy staż zawodowy w SW znacząco 
wiąże się z  przejawianiem pasywnych form radzenia 
sobie i z większą skłonnością do przeżywania nega-
tywnych emocji. Również badania Piotrowskiego [20]  
dotyczące jakości życia i poczucia satysfakcji w tej grupie 
zawodowej wykazały, że najszczęśliwsi wśród przed-
stawicieli są funkcjonariusze pracujący 1–2 lat.

Wyniki niniejszych badań są obiecujące i  zachę-
cają do ich kontynuacji, ponieważ wiedza na temat 
swoistej roli cech osobowości jednostki pozwala na 
uwzględnianie jej w  procesie rekrutacji do służby 
więziennej. Natomiast analiza czynników wpływają- 
cych na występowanie zjawiska wypalenia zawodo-
wego  – szczególnie związanych z  indywidualnymi 
właściwościami jednostki  – może być uwzględniona 
w budowaniu narzędzi promocji zdrowia w tej grupie 
zawodowej. Ma to istotne znaczenie szczególnie w kon-
tekście zmienionej ustawy o  służbach mundurowych, 
która znacząco wydłuża czas aktywności zawodowej 
tej grupy pracowników. 

Niniejsze badanie miało charakter przekrojowy. 
Autorzy zdają sobie sprawę z  ograniczeń przedsta-
wionych analiz  – należą do nich stosunkowo mała 
grupa badawcza i niewielki odsetek kobiet w badanych 
grupach. Płeć, jak wskazują dane z literatury [31], może 
być czynnikiem wiążącym się z poziomem wypalenia 
zawodowego w służbach mundurowych, dlatego warto 
kontynuować badania z uwzględnieniem tej zmiennej. 
Kolejnym ograniczeniem niniejszych badań był brak 
doboru losowego próby (ankiety wypełniły tylko oso- 
by zainteresowane). Ten sposób zbierania danych był 
jednak optymalny ze względu na zachowanie ich cał-
kowitej poufności i  anonimowości, co w  przypadku 
funkcjonariuszy służby więziennej było konieczne, 
biorąc pod uwagę specyfikę pracy tej grupy zawo-
dowej. W  pracy nie analizowano wpływu wieku res-
pondentów na występowanie zjawiska wypalenia, po-
nieważ założeniem było badanie zjawisk związanych 
z  wykonywaną pracą zawodową. Przyjęto, że waż-
niejszym czynnikiem jest staż w służbie więziennej niż 
wiek metrykalny.

WNIOSKI

1. Poziom wypalenia zawodowego w  badanej gru- 
pie funkcjonariuszy służby więziennej mieści się 
w górnej granicy wyników przeciętnych.

2. Cechy osobowości stanowią istotny wyznacznik 
rozwoju objawów wypalenia zawodowego u  fun-
kcjonariuszy penitencjarnych, a  ich rola zmienia 
się wraz z  upływem lat przepracowanych w  służ- 
bie więziennej.

3. Stanowisko pracy różnicuje stopień doświadcza-
nia objawów wypalenia zawodowego. Wykonywa- 
nie pracy w  bezpośrednim kontakcie z  osadzony-
mi wiąże się z  większą podatnością na doświad- 
czanie wyczerpania i rozczarowania.
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