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Hobfoll’s conservation of resources theory
and burnout among prison service

Since the 70's of the previous century, the phenomenon of professional burn-
out is interested in an increasing group of researchers around the world. There
is a lot of empirical evidence that burnout is a serious threat to mental health
and the ability of workers to work. The aim of the conducted study was to find
an answer to the question of whether there is a relationship between losses
and gains personal resources among prison service and determining which of
the resources gained or lost remain in relation to individual components of
occupational burnout. The research sample comprised 98 employees of the
Prison Service from the Warmian-Masurian, Podlasie, and Pomeranian Voi-
vodships and Mazowieckie. The following research tools were used in the
study: Maslach Burnout Inventory (MBI-GS) and the Profit and Loss Self-As-
sessment Questionnaire (based on the theory of Stevan Hobfoll). Data analy-
sis showed that losses of hedonistic and vital resources correlate negatively
with all burnout scales, and profits with cynicism. Internal resource gains de-
pend on exhaustion and cynicism. Family resources turned out to be in rela-
tion to cynicism. Gains of power and prestige are positively related to all di-
mensions of occupational burnout. Economic resource gains remain depend-
ent on a sense of achievement.

Key words: burnout; stress; losses and gains of personal resources

13



Aleksandra Jedryszek-Geisler

Wprowadzenie

Wypalenie zawodowe (ang. burnout) jest tematem, ktéry od lat 70. ubiegtego
stulecia zajmuje coraz wiecej miejsca we wspoétczesnych rozwazaniach i interdyscy-
plinarnych badaniach. W wielu krajach na swiecie jest zjawiskiem coraz czesciej spo-
tykanym (Narumoto, Nakamura, Kitabayashi, Shibata, Nakamae, Fukui, 2008). Wy-
palenie dotyczy $rednio okoto 30% osdb zatrudnionych i niesie za sobg wiele indy-
widualnych i spotecznych konsekwencji. Sg to przede wszystkim wielkie straty oso-
biste, ale takze ogromne straty finansowe. Destrukcyjny wymiar wypalenia w kon-
tekscie skutkéw indywidualnych oraz niezmiernie waznych konsekwencji spotecz-
nych czyni te problematyke bardzo istotnym zagadnieniem. Zasadniczym krokiem
w niedopuszczaniu do czesto dramatycznych konsekwencji jest stosowna profilak-
tyka. Aby dziatania profilaktyczne byly odpowiednie, niezbedna jest znajomosé
przyczyn powstawania wypalenia zawodowego. Istotne moze by¢ tu rozpatrywanie
wyczerpania sie zasobow jako kluczowego mechanizmu w wyjasnianiu wypalenia
zawodowego (Dudek, Koniarek, Szymczak, 2007). Szczegdlnie przydatna do takich
analiz, a dalej w aspekcie rekrutacji i profilaktyki, moze byé Teoria zachowania zaso-
béw Stevana Hobfolla (Conservation of Resources Theory, COR).

Zawod funkcjonariusza stuzby wieziennej nalezy do profesji szczegdlnie
narazonych na doswiadczanie wypalenia zawodowego i w tej grupie zawodowej
wystepuje czesciej niz w populacji ogdlnej (Bourbonnais, Jauvin, Dussault,
Vezina, 2007). Praca w wieziennictwie to przede wszystkim bezposredni kontakt
ze skazanymi, ogromna biurokracja, Zle przygotowane przepisy, hatas, nieprzy-
jemny zapach, doswiadczanie wysoce traumatycznych zdarzen, roszczeniowos¢
osadzonych, a nawet przemoc z ich strony (Wieczorek, 2017), notoryczny stres,
brak czasu na realizacje obligatoryjnych zadan, przecigzenie obowigzkami, braki
kadrowe oraz duza rotacji kadry (Urlinska, Urlinska, 2015). Dodatkowa trudnos¢
pracy w tym zawodzie, jak pisze Matgorzata Ku¢ (2004, s. 54), ,wynika rowniez
ze szczegoblnego charakteru spotecznego kontaktu wystepujgcego w instytucji
izolacyjnej, jaka jest zaktad karny i naktadanie sie na siebie kilku ptaszczyzn tego
kontaktu”: ,skazani — personel; przetozeni — podwtadni; skazani i personel —
spoteczenstwo”. Poza tym funkcjonariusze stuzby wieziennej muszg caty czas
funkcjonowac w okreslonej roli spotecznej, radzi¢ sobie z oczekiwaniami, do kto-
rych s3 zobligowani przez spoteczenstwo (Urlinska, Urlinska, 2015).

1. Specyfika pracy personelu wieziennego

Praca w wieziennictwie to praca, w ktérej poza bardzo specyficznymi wa-
runkami i zagrozeniami wymagane jest gtebokie, odpowiedzialne zaangazowanie
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sie w relacje z drugim cztowiekiem oraz ciggty proces wymiany emocjonalne;j
(Jedryszek, 2020).

Z danych statystycznych Stuzby Wieziennej wynika, ze na dzien 30 czerwca
2019 r. w stuzbie wieziennej zatrudnionych byto 26 712 funkcjonariuszy, w tym
pond 23% kobiet. Prawie 79% funkcjonariuszy to osoby ze stazem pracy ponizej
14 lat. W 2018 roku w zaktadach karnych i aresztach sledczych przebywato $red-
nio 74 tys. osob.

Centralny Zarzad Stuzby Wieziennej Zespét Stuzby Medycyny Pracy i BHP
w Biurze Kadr i Szkolenia przedstawit najczestsze stresory w zawodzie. Prezen-
towane czynniki zidentyfikowano na podstawie analiz dokonanych przez psycho-
logdw stuzby medycyny pracy Stuzby Wieziennej za pomocg autorskich ankiet,

a takze w wyniku obserwacji wtasnych i wypowiedzi funkcjonariuszy, pracowni-
kédw podczas wizytacji stanowisk, oraz podczas poradnictwa psychologicznego

w ramach badan profilaktycznych. Najczesciej wymieniane czynniki iZrodta
stresu to m.in. niski prestiz zawodu, bezposredni i regularny kontakt z osadzo-
nymi (agresja, w tym takze agresja fizyczna, w wyniku ktérej moze dojs¢ do ob-
razen ciata; roszczeniowos¢), poczucie niesprawiedliwosci w stuzbie (traktowa-
nie przez przetozonych), konflikty interpersonalne z przetozonymi, wspoétpra-
cownikami i pomiedzy dziatami stuzby, dziatania wpisujgce sie w zakres mob-
bingu (kadra $rednia), poczucie zagrozenia osobistego, niskie uposazenie (ogra-
niczona mozliwos¢ dodatkowego zarobkowania ze wzgledu na dyspozycyjnosc),
brak wsparcia ze strony przetozonych i wspoétpracownikéw, brak wzmocnienia
pozytywnego, protekcja, nepotyzm, ,kolesiostwo”, brak czytelnych i konkret-
nych kryteriow oceny pracy (Jedryszek, 2020).

Zaktad karny jako jednostka penitencjarna stanowi specyficzne miejsce
pracy. Miejsce to szczegblnie charakteryzujg atrybuty wyrdzniajace je sposrod
innych spotecznie uznawanych zawodoéw. Do tych atrybutdw zaliczy¢ mozna izo-
lacje, monitoring, ciggta obserwacje, specjalne procedury regulujgce i ograni-
czajgce mozliwosé poruszania sie po terenie jednostki, charakterystyczne
dzwieki zamykanych krat, drzwi, czesto z ograniczonym dostepem naturalnego
Swiatta czy okreslony zapach, ktére czynig prace wysoce stresogenng i przytta-
czajacy. Uciazliwos$é zwigzana jest takze z warunkami pracy na poszczegdlnych
stanowiskach i posterunkach (Jedryszek, 2020).

Charakterystyczng ceche pracy funkcjonariusza stuzby wieziennej stanowi na-
razenie zdrowia i zycia poprzez kontakt z czynnikami biologicznymi. Dla przykfadu,
2018 roku wykryto wsérdd osadzonych 86 przypadkow HIV/AIDS, 485 gruzlicy, 769
choréb wenerycznych, 1335 wszawicy i 1109 swierzbu. Funkcjonariusze, ktérzy
majg staty kontakt z osadzonymi, szczegdlnie ci, ktérzy na przyktad dokonujg w ra-
mach swoich obowigzkdéw kontroli osobistych, praktycznie permanentnie narazaja
swoje zdrowie, co z pewnoscig czyni ich prace szczegdlnie obcigzajaca.
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Praca w stuzbie wieziennej to réwniez czeste bezposrednie zagrozenie dla
zdrowia lub zycia samych funkcjonariuszy (Weber-Rajek, Sygit-Kowalkowska, Ra-
dziminska, Ossowski, 2017). Zdarzajg sie czynne napasci na funkcjonariuszy na
stuzbie (w 2018 roku az 148, za: Michalska, Michalski, 2020), a jeszcze czesciej
bycie $wiadkiem samoagresji lub préb samobéjczych osadzonych.

W 2018 roku z powodu autoagresji zycie stracito 26 osadzonych, a 168
prébowato popetni¢ samobdjstwo. Atmosfera w relacjach interpersonalnych,
zarowno miedzy samymi osadzonymi, jak i pracownikami oraz osadzonymi, w in-
stytucjach wieziennych jest trwale nacechowana postawami i nastrojami emo-
cjonalnymi zabarwionymi depresyjnoscig i agresywnoscia. Mocne wybuchy
emocji i agresywne zachowania sg w tym srodowisku spotykane czesto i nie sta-
nowig niczego wyjatkowego (Szaszkiewicz, Lesniak, 2015). Gtéwne dolegliwosci
0s0b przebywajacych w zaktadach penitencjarnych (pozbawienie wolnosci, do-
bra materialne, brak autonomii, zaburzone poczucie bezpieczenstwa, ogranicze-
nia,a nawet zerwanie kontaktow z bliskimi, przebywanie w zamkniete] prze-
strzeni, dzielonej z innymi, represyjny system nakazow i zakazéw, naruszanie
prywatnosci, lek, poczucie osamotnienia, wyobcowania, stygmatyzacji i deper-
sonalizacji) majg charakter przygnebiajacy idepresyjny, a przede wszystkim
ograniczajg badz uniemozliwiajg zaspokajanie wielu podstawowych potrzeb.

Z kolei to, jak pisze Krystyna Ostrowska (2013), zgodnie z teorig frustracji-
agresji, sformutowang przez grupe badaczy z Yale University (Dollard, Miller,
Doob, Mowrer, Sears, 1939), skutkuje nasileniem agresji w réznej formie (wer-
balnej, fizycznej, psychicznej, seksualnej). Dodatkowo za murami wiezienia obie
grupy wzajemnie na siebie oddziatujg i pojawia sie tak zwany mechanizm psy-
chologiczny indukcji emocjonalnej, czyli wzajemnego udzielania sie stanéw psy-
chicznych i silnych emocji. Przebywanie w towarzystwie wiezniow, czesto skut-
kuje wzmozonym poczucie zagrozenia, nieustanne analizowanie sytuacji skut-
kuje duzym napieciem psychicznym. Owo napiecie jest jednym z wazniejszych
zrédet stresu personelu wieziennego (Ciosek, 2001).

Wzrasta liczba osdéb skazanych za ciezkie zbrodnie, w tym kary dozywot-
niego pozbawienia wolnosci oraz liczba skazanych zaliczanych do kategorii niebez-
piecznych, z zaburzeniami osobowosci, réwniez osadzonych z kregu przestepczo-
$ci zorganizowanej (Pomiankiewicz, 2010). W 2001 roku na wyrok dozywotniego
pozbawienia wolnosci skazanych zostato 59 osdb, a w 2018 roku 427 osdb.

Na skutek uzycia broni ze skutkiem smiertelnym, samobdjstwa lub préby sa-
mobodjczej, powaznego zaktdcenia porzadku, w ktérym zagrozone jest zycie funkcjo-
nariusza bgdz bycie $wiadkiem przemocy miedzy wiezniami lub/i innym funkcjonariu-
szem, moze rozwingc sie zespot stresu pourazowego (Ray, 2001). Z badat amerykan-
skich oraz finskich funkcjonariuszy wynika, ze zespotu stresu pourazowego doswiad-
cza okoto 26-27% pracownikéw zaktadédw karnych (Spinaris, Denhof, Kellaway, 2019).
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Do wymagan pracy funkcjonariusza stuzby wieziennej zalicza sie takze
petng sprawnos$é psychoruchowg, dyspozycyjnos¢ do pracy w swieta oraz w try-
bie nocnym. Istotnym Zrddtem stresu jest rowniez hierarchiczny system, mata
decyzyjnosc, koniecznos¢ podporzadkowywania sie dosc Scistym, a niekiedy ry-
gorystycznym przepisom regulaminowym, wykonywania rozkazéw przetozonych
i narazenie na mobbing. W zakresie mobbingu funkcjonariusze penitencjarni
w brytyjskich badaniach uzyskali najwyzszy wynik ze wszystkich badanych grup
zawodowych (Hoel, Cooper, 2000). Z badan w Polsce, ktére przeprowadzity Do-
rota Merecz-Kot i Joanna Cebrzynska (2008) wynika, ze ofiarami mobbingu byto
prawie 29% badanych funkcjonariuszy.

Dodatkowo niezwykle wazny jest fakt, ze wizerunek funkcjonariusza stuzby
wieziennej w opinii publiczne] jest ciggle negatywny (Piotrowski, 2010a), a sami
pracownicy bardzo rzadko majg okazje identyfikowania choéby niewielkich, ale
,widocznych” sukceséw w wiasnej pracy, co tez prowadzi do ponoszenia wysokich
kosztéw psychicznych. Praca bezposrednio z osadzonymi moze by¢ niezwykle ob-
cigzajaca réwniez dlatego, ze sg to osoby, ktére czesto ,,wnoszg ze sobg do zakta-
déw karnych i aresztéw sledczych bagaz swoich negatywnych doswiadczen emo-
cjonalnych, spotecznych, zaburzen osobowosci, zaburzenia adaptacyjne do wa-
runkow izolacji, sktonno$¢ do agresywnych zachowan itd.” (Pomiankiewicz,
2010, s. 49). Z drugiej strony, przy poprawnych relacjach z osadzonymi, przy po-
znaniu czesto bardzo powaznych probleméw osadzonych funkcjonariusz moze by¢
nimi emocjonalnie obcigzony. Niejednokrotnie funkcjonariusze sg swiadkami prze-
mocy i cierpienia niektérych wieznidw, ktérzy sg krzywdzeni przez innych. Drastycz-
nych przejawéw podkultury wieziennej w postaci znecania sie nad osadzonymi
w 2018 roku ujawniono 41 przypadkéw, wzieto w nich udziat 115 uczestnikéw.
Nina Oginska-Bulik (2006) wsrod najczestszych stresorow personelu wieziennego
wymienia obcigzenie psychiczne, brak nagréd oraz zagrozenie zycia i zdrowia.

2. Wypalenie zawodowe

Wypalenie zawodowe po raz pierwszy zostato opisane w latach 70. po-
przedniego stulecia przez amerykanskiego psychiatre — Herberta Freudenberga.
Obecnie najczesciej wykorzystywany znany i cytowany jest wielowymiarowy
model wypalenia zawodowego zaproponowany w latach 80. XX wieku przez Su-
san Jackson i Christine Maslach (1981). Autorki podajg, iz wypalenie jest psycho-
logicznym zespotem, wystepujgcym u oséb pracujgcych z ludzmi w pewien okre-
Slony sposéb, na ktéry sktadajg sie wyczerpanie, depersonalizacja (nowsze ,cy-
nizm”) i obnizone poczucie dokonan osobistych.

Wyczerpanie emocjonalne (ang. exhaustion) to subiektywne odczucie nad-
miernego wyeksploatowania emocjonalnego, w ktéorym jednostka w znacznym
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stopniu utracita osobiste zasoby. Nadmierne przecigzenie, nieche¢ do pracy, spa-
dek aktywnosci, zmeczenie oraz zwiekszona drazliwos$é i impulsywnos¢ sg naj-
bardziej charakterystyczne dla tej sktadowej wypalenia. Pracownik czuje sie wy-
eksploatowany i nie widzi mozliwosci regeneracji sit, na tyle brakuje mu energii,
ze zduzym problemem rozpoczyna kolejny dzied pracy, a spotkanie z odbior-
cami jego ustug jest znaczng trudnoscig. Wyczerpanie najczesciej traktowane
jest jako kluczowy aspekt wypalenia, a w niektérych jednowymiarowych kon-
cepcjach wyczerpanie jest jedynym elementem syndromu (Maslach, 2009).

Depersonalizacja/cynizm (depersonalization) jest elementem, ktory przeja-
wia sie zwiekszeniem psychologicznego dystansu, zwigzany jest z powierzchowno-
$cig, sformalizowaniem kontaktow interpersonalnych. Jest forma obrony jednostki
przed wchodzeniem w kolejne obcigzajgce emocjonalne relacje interpersonalne.

Obnizone poczucie osiggnie¢ osobistych (reduced personal accom-
plishment) to niezadowolenie jednostki z wtasnych osiggnie¢, poczucie braku
kompetencji i skutecznosci zawodowej. Obnizone poczucie osiggnie¢ osobistych
jest subiektywnym poznawczym aspektem wypalenia zawodowego.

Od poczatku badan nad wypaleniem Maslach prezentuje spoteczno-poznaw-
cze podejscie, uwaza, ze syndrom jest skutkiem doswiadczania przez jednostke
stresu, ktéry wigczony jest w kontekst relacji spotecznych i zwigzany jest z subiek-
tywng oceng rzeczywistosci. Najpierw autorka akcentowata przede wszystkim zna-
czenie relacji pracownik — odbiorca ustug, szczegdlnie w zawodach spotecznych,
ktére mogg by¢ niezmiernie wyczerpujace ze wzgledu na emocjonalne obcigzenie.
Pdézniej stwierdzita, ze wysokie wymagania odnos$nie umiejetnosci personalnych
(umiejetnos¢ aktywnego stuchania, komunikowania sie, negocjowania, cierpliwos¢,
takt, kultura osobista) stawiane nie tylko w zawodach spotecznych, ale i innych, po-
legajacych na bezposredniej interakcji z drugim cztowiekiem, mogg by¢ przyczyna
wyczerpania jednostki. W zwigzku z tym nalezy pamieta¢, ze centralnym punktem
w rozpatrywaniu funkcjonowania cztowieka w roli zawodowej sg takie zwigzki inter-
personalne, jak relacje z odbiorcami ustug, wspétpracownikami oraz przetozonymi,

i to one sg najistotniejsze w procesie wypalenia. Mogg dziata¢ dwojako — z jednej
strony moga by¢ Zrédtem napie¢, z drugiej — gratyfikacji. Jako te drugie staja sie po-
mocne w zmaganiu sie ze stresem i zapobiegajg pojawianiu sie wypalenia. Takie nie-
prawidtowe relacje miedzy jednostka a otoczeniem, zwigzane z interakcyjnymi kon-
cepcjami stresu, byty punktem wyjscia do opracowania nowego, uniwersalnego pa-
radygmatu wypalenia (general theory of burnout). Analiza wielu danych empirycz-
nych pozwolita Maslach na wyciggniecie wniosku, ze warunki pracy majg bezpo-
Sredni zwigzek z wyczerpaniem emocjonalnym, z kolei zasoby jednostki korelujg
z depersonalizacjg oraz spadkiem poczucia osiggnie¢ (Jedryszek, 2000).

Zgodnie z ogdlng teorig wypalenia dopasowanie osoba — praca zawodowa
jest kluczowe dla poprawnego funkcjonowania jednostki w roli zawodowej. W tej
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koncepcji praca ujmowana jest w szerszym — sytuacyjnym i organizacyjnym —
kontekscie, a pracownik nie tylko jako uktad osobowosciowych wtasciwosci,
a dynamiczny podmiot doswiadczajgcy emocji, zmagajacy sie z trudnymi sytua-
cjami. Odpowiednie dopasowanie osoby i pracy jest podstawg harmonii dziata-
nia i przystosowania pracownika do warunkéw organizacji, a w dalszej konse-
kwencji zaangazowania i rozwoju osobistego. Odwrotna sytuacja, czyli duza roz-
biezno$¢ miedzy pracg a osobg (job-person mismatches), skutkuje narastaniem
stresu zawodowego, a dalej wypaleniem (Jedryszek, 2000).

Takie niedostosowanie moze by¢ zwigzane z nastepujgcymi obszarami:
obcigzeniem pracg, kontrolg, wynagrodzeniem, wspdlnotowoscig, sprawiedli-
woscig i wartosciami. Sktadowe te najczesciej nie wystepujg samodzielnie, a na-
ktadaja sie, wptywajg na siebie wzajemnie lub ostabiajg, a wypalenie jest po-
chodnag réznych ich konfiguracji.

3. Teoria zachowania zasobow Stevana Hobfolla

Teoria zachowania zasobdw, zaproponowana przez Stevana Hobfolla w 1989
roku, jest drugg z wiodacych obecnie teorii stresu, prezentuje ewolucyjne podejscie
do tego zjawiska. Autor uwaza, ze stres jest utrwalong swoistg reakcja, ktéra od po-
czatku istnienia cztowieka jest niezbedna do przetrwania. Jedynie szybko reagujace
jednostki miaty szanse przetrwac i przekazac te wiasciwos¢ potomnym. Aby prze-
trwac, cztowiek musiat mie¢ odpowiednie warunki (zasoby) wynikajace z jego na-
tury i kultury grupy, w ktora byt wpisany (Bielawska-Batorowicz, Dudek, 2012).

W ujeciu Hobfolla ochrona zasobdéw oraz ich zdobywanie jest podstawo-
wym celem aktywnoS$ci cztowieka. Stres jest wewnetrznym stanem wynikajgcym
z utraty zasobow lub wtedy, gdy podjete inwestycje zasobéw nie przynosza
oczekiwanego zysku. W sytuacji, gdy istnieje grozba utraty zasobow, gdy faktycz-
nie zasoby sg pomniejszane, lub gdy zainwestowane zasoby nie przynoszg zy-
skow, pojawia sie stres (Hobfoll, 2012). Owe cenione rzeczy (zasoby) sg uniwer-
salne i dotyczg zdrowia, dobrego samopoczucia, rodziny, pokoju i innych zwigza-
nych z instynktem przetrwania. Nalezg do nich przedmioty (np. samochdd,
mieszkanie), warunki (np. zatrudnienie, matzenstwo), cechy osobowosci (np.
okreslone umiejetnosci, skuteczno$é osobista) i poktady energii (np. wiedza,
pienigdze) (Heszen-Niejodek, 2007). Mozna réwniez podzieli¢ zasoby na we-
wnetrzne (poczucie wtasnej wartosci, kompetencje, optymizm) oraz zewnetrzne
(wsparcie spoteczne, status ekonomiczny). Jeszcze inna kalsyfikacja zasobdéw zwia-
zana jest z przetrwaniem itu dzieli sie zasoby na pierwotne, wtdrne itrzeciego
rzedu. Pierwotne to te, ktdére sg w bezposredniej relacji z egzystencjg — pozywienie,
schronienie, bezpieczenstwo, wtérne to te, ktére przyczyniajg sie do zdobywania
pierwotnych — przynaleznos¢ do okreslonej grupy, wsparcie spoteczne. Wyrdznia
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sie takze zasoby trzeciego rzedu — pienigdze, oznaki statusu spotecznego, miej-
sce pracy — one umozliwiajg dostep do zasobdw wtérnych (np. przynaleznosci
do okreslonej grupy).

»Teoria COR podkresla centralne znaczenie zaréwno cykléw straty, jak i zy-
skiwania, oraz wskazuje, ze rozumienie obu tych proceséw jest kluczowe dla ro-
zumienia ludzkiego reagowania na stres” (Hobfoll, 2012, s. 19). Hobfoll wskazuje
kilka podstawowych zasad z tym zwigzanych:

Zasada 1 — Pierwszenstwo straty zasobdw. Zgodnie z tg zasadg jednostki
przede wszystkim starajg sie unikngé straty zasobdw, a sytuacja ich pomniejsze-
nia jest istotnie bardziej znaczaca dla cztowieka niz sytuacja, w ktorej nastgpit
zysk zasobow. Oznacza to, ze strata jest bardziej dotkliwa i ma wiekszy wptyw na
cztowieka niz zysk w obrebie zasobow.

Zasada 2 — Inwestowanie zasobdow. Wedtug tej zasady aktywnosé jed-
nostki nastawiona jest na pomnazanie zasobdw. Dzieki ich gromadzeniu ludzie
zabezpieczajg sie przed stratg oraz odbudowujg je po ewentualnym ich pomniej-
szeniu (Jedryszek, 2020).

W ramach tej zasady Hobfoll (2012) wyznacza trzy implikacje:

Po pierwsze — osoby posiadajgce wiecej zasobdw sg mniej narazone na ich
utrate i majg wieksze szanse osiggania zyskow. Z kolei ci, ktérzy majg mniej zaso-
bow, sg bardziej podatni na ich strate i mniej zdolni do ich pomnazania. Z tg impli-
kacjg zwigzana jest koncepcja , bagazu zasobdw” (karawandw zasobdw) resource
caravans, zgodnie z ktérg zasoby mogg taczyc sie w zespoty, bagaze lub karawany,
rozwijajgc i wzmacniajac sie. W trakcie zycia, w $rodowiskach wzmacniajgcych za-
soby, bagaz zaczyna sie powiekszaé, a w nastepstwie tego jednostka moze bardziej
rozwijac¢ swoje zasoby. Dodatkowo twoérca teorii przedstawia , koncepcje szlakéw”
(caravan passageways), w ktorej méwi, ze owe szlaki to Srodowiskowe uwarun-
kowania, ktére w pewnym sensie chronig i rozmnazajg zasoby 0sdb, rodzin i orga-
nizacji bgdz pomniejszajg lub zubozajg posiadane zasoby.

Implikacja druga — brak wystarczajgcej ilosci zasobdéw sprawia réowniez, ze
strata poczatkowa pocigga za sobg kolejne. ,Ubdstwo istrata rodzg kolejne
straty, natomiast bogactwo (wraz ze zdolnoscig do inwestycji) rodzi kolejne za-
soby lub chroni dotychczasowe” (Strelau, 2007, s. 369).

Po trzecie — jednostki majgce duze iloSci zasobdw sg bardziej zdolne do ich
pomnazania, a zysk poczatkowy pocigga za sobg dalsze zyski. Dwie ostatnie im-
plikacje zwigzane sg bezposrednio ze spiralg osiggnieé, czyli sytuacjg, w ktorej
jednostki o duzych zasobach sg w stanie je pomnaza¢, z kolei przy niskim pozio-
mie zasobdw osoba nie jest w stanie takiej spirali uruchomic.

Zasada 3 — Znaczenie zysku wzrasta w sytuacji straty zasobéw. Mimo ze
zgodnie z zasada 1 cztowiek dotkliwiej odczuwa strate zasobdéw, a mniej zysku,

im bardziej cztowiek doswiadcza straty, tym bardziej wzrasta wielko$¢ wptywu
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zyskow zasobdw. ,,W ten sposdb zyskiwanie zasobdw, ktdre w mniej stresujg-
cych okolicznosciach mogtyby by¢ postrzegane jako nieistotne, stajg sie linig ra-
towniczg dla przezycia i wyzdrowienia” (Hobfoll, 2012, s. 26).

Radzenie sobie w sytuacjach trudnych zgodnie z teorig COR polega na za-
rzadzaniu zasobami, ich przemieszczaniem, zastepowaniem iinwestowaniem.
Jak stwierdza Heszen-Niejodek (2012), zamiast procesu radzenia sobie, mamy
do czynienia wdéweczas z procesem zachowania zasobdw. Ich dynamika wynika
z ogdlnych warunkéw zyciowych, ale takze wptywu okolicznosci powodujacych
przewlekte i nagte straty. Przyjmowane przez jednostke strategie zachowania za-
sobow polegajg wéwczas na wykorzystaniu dostepnych zasobéw w celu adapta-
cji. Zgodnie z opisanymi wczesniej drugg i trzecig implikacjg skuteczna adaptacja
zalezy od ilosci posiadanych zasobdw.

Zgodnie z teorig COR gtéwnym celem kazdej aktywnosci cztowieka jest uzy-
skiwanie, utrzymywanie i ochrona zasobdéw, czyli tego, co jest dla ludzi cenne. Szcze-
golnie wazne jest unikanie straty zasobdéw i wtasnie walka o ich utrzymanie ma za-
sadniczy i powszechny wptyw na funkcjonowanie cztowieka. Okolicznosci, w kto-
rych zdobycie lub utrzymanie posiadanych zasobdw jest utrudnione albo niemoz-
liwe, badz gdy ilos¢ zasobdw zostaje bardzo ograniczona — wywotujg odczuwanie
stresu. Zatem jednostka zagrozona badz tracgca zasoby narazona jest na pojawienie
sie stresu, ktéry jest jednym z predyktoréw wystgpienia wypalenia zawodowego.

Koncepcja ta poczatkowo odnosita sie jedynie do silnego stresu, jednak
coraz czesciej jest rowniez wykorzystywana przy rozwazaniach nad wypaleniem
zawodowym. Zgodnie z teorig Hobfolla, dzieki oszacowaniu kosztéw ponoszo-
nych przez pracownika w okreslonej pracy mozna uzyskac obiektywng, indywi-
dualng ocene stresogennosci wykonywania danego zajecia, ktéra mogtaby byé
punktem wyjscia przy selekcji lub stosowaniu dziatan prewencyjnych, zapobie-
gajacych stresowi, a w konsekwencji wypaleniu zawodowemu. Nalezy pamietac,
ze ilos$¢ i rodzaj posiadanych zasobdéw jest kwestig indywidualng, stad w rownie
trudnych warunkach pracy czes¢ oséb doswiadcza zespotu wypalenia, a inna nie.

4. Badania wtasne
4.1. Cel badania

Celem badania byto ustalenie, czy istnieje relacja miedzy stratg i zyskiem za-
sobdéw osobistych z wypaleniem zawodowym pracownikéw stuzby wieziennej oraz
okreslenie, ktére z zyskanych badz utraconych zasobéw, pozostajg w korelacji z po-

szczegblnymi sktadowymi wypalenia zawodowego. W konsekwencji analiz przedsta-
wione zostang rekomendacje z zakresu profilaktyki dla instytucji stuzby wiezienne;j.
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4.2. Problemy i pytania badawcze

Pierwszy problem badawczy dotyczy zwigzku miedzy wypaleniem zawo-
dowym a samooceng strat izyskdw zasobdw osobistych oraz stazem pracy
w grupie badanych straznikdw wieziennych. Drugi problem badawczy dotyczy
réznic w nasileniu wypalenia zawodowego ze wzgledu na staz pracy. Uszczegé-
towione problemy badawcze dotyczace relacji odnoszg sie do:

1. Zaleznosci samooceny zyskow zasobdw osobistych oraz samooceny strat
zasobéw osobistych z wypaleniem zawodowym.

2. Zaleznosci pomiedzy stazem pracy (do 10 lat i powyzej 10 lat) a wypale-
niem zawodowym.

Drugi rodzaj probleméw zwigzany jest rdznicami wystepujgcymi w nasileniu po-
szczegoblnych skal wypalenia ze wzgledu na staz pracy. Problemy te dotycza:
3. Rdznic w nasileniu wypalenia zawodowego u straznikow wieziennych
o réznej dtugosci stazu pracy.

Postawiono dwa podstawowe pytania badawcze.

1. Czyistnieje zwigzek samooceny zyskoéw i strat zasobdéw osobistych oraz
stazu pracy z wypaleniem zawodowym w grupie badanych straznikéw
wieziennych?

2. Czyistniejg réznice w nasileniu wypalenia zawodowego straznikdéw wie-
ziennych ze wzgledu na staz pracy?

4.3. Hipotezy badawcze

Na podstawie postawionych powyzej pytan i probleméw badawczych sformuto-
wano jedng hipoteze gtéwna:

W grupie badanych straznikéw wieziennych wystepuje zwigzek wypalenia za-
wodowego z samooceng zyskow i strat osobistych oraz stazem pracy.

W odniesieniu do hipotezy gtéwnej postawiono dwie hipotezy — jedna do-
tyczaca zwigzku, druga dotyczacy rdznic, oraz hipotezy szczegétowe, ktdre maja
charakter hipotez wskazujgcych na zaleznosci miedzy zmiennymi, hipotez doty-
czacych wartosci zmiennych:

H 1. Istnieje zwigzek samooceny strat i zyskdw zasobdw osobistych oraz stazu
pracy z wypaleniem zawodowym.
Hipotezy szczegbétowe dotyczace zwigzku miedzy zmiennymi
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H 1.1. Straty zasobdw osobistych pozostajg w dodatnim zwigzku z wypaleniem
zawodowym badanych straznikdw wieziennych.

H 1.2. Zyski w zakresie zasobéw osobistych wigzg sie z nizszym wypaleniem za-
wodowym badanych straznikdw wieziennych.

H 1.3. Staz pracy badanych straznikdéw wieziennych jest w zwigzku z wypaleniem
zawodowym.

H2. Wypalenie zawodowe u badanych strainikéw wieziennych jest réine
w zaleznosci od stazu pracy.

H 2.1. Badani funkcjonariusze z krotszym stazem pracy sg bardziej wyczerpani
emocjonalnie i przejawiajg wiecej cynizmu w stosunku do pracy.

H 2.2. Badani funkcjonariusze z dtuzszym stazem pracy majg wyzsze poczucie
osiggnieé osobistych.

4.4. Zastosowane narzedzia badan

W badaniu wykorzystano nastepujace narzedzia badawcze:

1. Maslach Burnout Inventory MBI — GS, to samoopisowy kwestionariusz,
zawierajgcy 16 stwierdzen dotyczacych odczué. Ocenia trzy wymiary wy-
palenia: 5 stwierdzen odnosi sie do emocjonalnego wyczerpania, 5 do
cynizmu, a 6 do poczucia osiggnie¢ osobistych. Odpowiedzi udzielane sg
wedtug 7-punktowej skali czestosci wystepowania danego odczucia, od
nigdy do codziennie. Im wyzszy wynik w skali wyczerpania i depersona-
lizacji, tym wieksze nasilenie, im wyzszy w skali poczucia dokonan, tym
wieksza satysfakcja z wykonywanej pracy.

2. Kwestionariusz COR Stevana Hobfolla. Eksperymentalna wersja jest re-
adaptacjg wersji amerykanskiej. Kwestionariusz Samooceny Zyskéw i Strat
COR (polska adaptacja) — czes¢ pierwsza kwestionariusza (A) sktada sie z li-
sty 40 zasobow i instrukcji. Respondenci w odniesieniu do kazdej pozycji
korzystajac z 5-punktowej skali (opisany kazdy punkt od 1 — niewazne; do
5 — bardzo wazne) ocenili na ile to, co opisano w danej pozycji, jest dla
niech wazne. W czesci B kwestionariusza badany ocenia w 5-punktowej
skali w odniesieniu do kazdej z 40 pozycji, czy i w jakim stopniu w ciggu
ostatnich 12 miesiecy zaszty zmiany na gorsze (strata) lub na lepsze (zysk).

W przypadku braku zmian oznaczat te sytuacje w kolumnie ,,Brak zmian”.
Kwestionariusz sktada sie z trzech skal:

— Skala Waznosci — umozliwia badanej osobie wskazanie, jak wazny jest
dla niej dany zaséb;

— Skala Strat — pozwala wskazaé te zasoby, w ktérych w okreslonym czasie
nastgpito pogorszenie (strata) i oszacowaé poziom straty;
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— Skala Zyskéw — pozwala wskaza¢ te zasoby, w ktérych w okreslonym cza-
sie nastgpita poprawa (strata) i oszacowaé poziom zysku.

Trzy skale pozwalajg przypisa¢ osobie badanej dwa wyniki. Pierwszy,
zwany wielkoscig straty danej osoby, to suma iloczynéw dwdch czynni-
kow: waznosci zasobu x poziom poniesionej straty. Drugi wynik, zwany
wielkoscig zyskdw, to suma iloczynéw dwdch czynnikdw: waznosci za-
sobu x poziom zysku w danym zasobie.

3. Metryczka wlasnego autorstwa, ktdra stuzy do ustalenia stazu pracy.

4.5. Dobér do préby oséb badanych i przebieg badania

Badanie przeprowadzono w okresie od kwietnia do grudnia 2019 roku. Wzieli

w nim udziat funkcjonariusze stuzby wieziennej (oddziatowi i pracownicy dziatu
penitencjarnego) z terenu wojewddztwa warminsko-mazurskiego, podlaskiego,
pomorskiego i mazowieckiego (o wyborze decydowata dostepnos¢ do respon-
dentéw). W zwigzku z tym, ze zdecydowang wiekszo$¢ w stuzbie wieziennej sta-
nowig mezczyzni, zdecydowano na badanie tylko straznikow ptci meskiej. Bada-
nie miato forme badania indywidualnego, uczestnicy zostali poinformowani
o dobrowolnosci i anonimowosci udziatu, nastepnie ci, ktérzy wyrazili chec
uczestnictwa otrzymali do wypetnienia dwa kwestionariusze i metryczke. Re-
spondenci wypetniali ankiety przede wszystkim w domu.

4.6. Charakterystyka badanej préby

Préba badanych liczyta 101 straznikéw wieziennych, w tym 54 ze stazem
pracy ponizej 10 lat oraz 44 pracujgcych ponad 10 lat. Ze wzgledu na liczne braki
odpowiedzi analizie poddano 98 kwestionariuszy, 3 odrzucono.

Badane osoby byty w wieku od 25 do 41 lat. Srednia wieku catej populacji
100 respondentdéw wyniosta 34,92 lata (SD = 3,78). Najmniejszy staz pracy to 4
miesigce, najwiekszy 14 lat, srednia w grupie wyniosta 8,76 roku (SD = 4,27). Pod
wzgledem stazu pracy populacja byta zréznicowana nastepujgco: <10 lat —
55,10%, >10 lat — 44,90% (tabela 1).

Tabela 1
Staz pracy badanych
Staz pracy (w latach)
Cata grupa <10 510
N =98 % n=>54 % n=44 %
98 100 54 55,10 44 44,90

N; n — liczba oséb; % — procent badanych
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5. Wyniki badan wtasnych
5.1. Ocena nasilenia wypalenia zawodowego

Analiza wynikéw (tabela 2) pozwala stwierdzi¢, ze sredni wynik oceny wy-
czerpania jest wysoki dla grupy funkcjonariuszy ze stazem ponizej 10 latX(
=20,50; SD = 9,26), natomiast przecietny dla grupy funkcjonariuszy ze stazem po-
wyzej 10 lat (X = 12,33; SD = 1,53). Podobnie wynik w skali cynizmu/depersonali-
zacji — dla grupy ze stazem ponizej 10 lat jest rezultatem wysokimX = 19,25; SD
=13,60), dla préby powyzej 10 lat stazu pracy przecietnym¥( = 11,00; SD = 1,73).
W skali poczucia osiggnie¢ osobistych grupa ze stazem pracy ponizej 10 lat osig-
gneta wynik przecietny (X = 16,75; SD = 12,45), natomiast funkcjonariusze pracu-
jacy powyzej 10 lat uzyskali wynik mieszczacy sie w granicach wysokick (=
25,00; SD = 1,73). Wyniki wyczerpania catej badanej grupy mieszczg sie w prze-
dziale przecietnych (¥ =14,95; SD = 6,70), cynizmu — wysokich (X = 16,04; SD =
9,11), a poczucia osiagnie¢ osobistych — niskich ¥ = 22,92; SD = 9,04).

Tabela 2

Wyczerpanie emocjonalne, cynizm i poczucie osiggniec¢ osob badanych

Grupa/wymiar Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiaggnieé
wypalenia X SD X SD X SD

f’thSZlo at 50,50 9,26 19,25 13,60 16,75 12,45

staz>10lat 4553 53 11,00 1,73 25,00 1,73

n =44

Icvafagir”pa 14,95 6,70 16,04 9,11 22,92 9,04

N; n - liczba oséb; X _ $rednia; SD — odchylenie standardowe
5.2. Weryfikacja hipotez
Samoocena strat zasobow osobistych a wypalenie zawodowe

W grupie badanych funkcjonariuszy stuzby wieziennej stwierdzono istotne
statystycznie korelacje straty zasobdw hedonistycznych i witalnych z wyczerpa-
niem (r = 0,62; p < 0,01), cynizmem (r = 0,64; p < 0,01) oraz poczuciem osiggnieé
osobistych (r =-0,56; p < 0,05) (tabela 3). Powyzsze wyniki czesciowo potwier-
dzajg hipoteze o dodatniej zaleznos$ci wypalenia zawodowego ze stratami zaso-
bow osobistych, czyli im wieksze straty zasobdw, tym wieksze nasilenie wypalenia

zawodowego. Dodatnia zaleznos¢ poczucia strat zasobdw z wypaleniem zawodowym
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dotyczy jedynie zasobow hedonistycznych i witalnych, pozostate zasoby okazaty
sie nie by¢ w relacji z zadnym z wymiaréw wyplenia.

Tabela 3
Samoocena strat zasobdw osobistych a wypalenie zawodowe w grupie bada-
nych (podano istotne)

Skala wypalenia Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiggnie¢ osobistych
Zaséb r r r
Zasoby hedonistyczne i witalne 0,62** 0,64** -0,56*

r — wartosci wspétczynnika r-Pearsona; * 0,05; ** 0,01; N =98
Samoocena zyskéw zasob6éw osobistych a wypalenie zawodowe

W grupie badanych funkcjonariuszy stuzby wieziennej stwierdzono istotne
statystycznie korelacje zyskow zasobéw hedonistycznych i witalnych z cynizmem
(r=-0,34; p < 0,05), zyskow zasobow wewnetrznych i duchowych z wyczerpa-
niem (r = -0,34; p < 0,05) i cynizmem (r =-0,37; p < 0,01), zasobdw rodzinnych
z cynizmem (r =-0,38; p < 0,01), zasobow wtadzy i prestizu z wyczerpaniem (r =
-0,43; p < 0,01), cynizmem (r =-0,61; p < 0,01) i poczuciem osiggnie¢ osobistych
(r=0,45; p < 0,01) oraz zasobéw ekonomiczno-politycznych z poczuciem osia-
gnie¢ osobistych (r = 0,48; p < 0,01) (tabela 4). Powyzsze wyniki czesciowo po-
twierdzajg hipoteze o dodatniej zaleznosci wypalenia zawodowego z zyskami za-
sobéw osobistych, czyli im wieksze zyski zasobdow, tym mniejsze nasilenie wypa-
lenia zawodowego. Dodatnia zaleznos¢ poczucia zyskdw zasobow ze wszystkimi
skalami wypalenia dotyczy jedynie zasobow wtadzy i prestizu. Zyski zasobow
wewnetrznych i duchowych pozostajg w relacji z wyczerpaniem i cynizmem, he-
donistycznych i witalnych oraz rodzinnych pozostajg w relacji jedynie z cyni-
zmem, a zasobow ekonomiczno-politycznych z poczuciem osiggniec.

Tabela 4
Samoocena zyskow zasobdw osobistych a wypalenie zawodowe w grupie bada-
nych (podano istotne)

Skala wypalenia Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiggniec osobistych
Zasob r r r

Zasoby hedonistyczne i witalne -0,16 -0,34* 0,02

Zasoby wewnetrzne i duchowe -0,34* -0,37** 0,11

Zasoby rodzinne -0,20 -0,38** 0,15

Zasoby wtadzy i prestizu -0,43** -0,61** 0,45**

Zasoby ekonomiczno-polityczne 0,09 0,03 0,48**

r — wartosci wspotczynnika r-Pearsona; * 0,05; ** 0,01; N = 98
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Bardziej szczeg6towa analiza pozwolita okresli¢ poszczegdlne straty i zyski
zasobédw w ramach skorelowanych z wypaleniem zasobdéw. Z wyczerpaniem
w dodatniej zaleznosci pozostajg straty mozliwosci atrakcyjnego spedzania czasu
wolnego (r=0,27; p < 0,01), straty poczucia rozwoju osobistego (r = 0,24; p < 0,05),
straty mozliwosci realizowania zainteresowan, hobby (r = 0,26; p < 0,05), straty
posiadania energii zyciowej ,,napedu” (r = 0,26; p < 0,05), straty posiadania pie-
niedzy na przyjemnosci (r = 0,23; p < 0,05) oraz straty osiggania zamierzonych ce-
6w w pracy zawodowej (r = 0,28; p < 0,01). Z kolei z cynizmem w dodatniej relacji
pozostajg straty mozliwosci realizacji zainteresowan, hobby (r = 0,26; p < 0,05)
oraz straty posiadania energii zyciowej ,,napedu (r = 0,29; p < 0,05). Z wymiarem
poczucia osiggnieé¢ osobistych ujemnie korelujg straty w zakresie poczucia roz-
woju osobistego (r=-0,27; p < 0,01), pieniedzy na przyjemnosci (r =-0,23; p <
0,05) oraz osiggania zamierzonych celéw w pracy zawodowej (r =- 0,25; p < 0,05).

Wsréd zyskdw zasobdw z wyczerpaniem ujemnie koreluje madrosé zy-
ciowa (r =-0,25; p < 0,05), a takze posiadanie wtadzy (r =-0,27; p < 0,01) oraz
szansa awansu w pracy (r =-0,27; p < 0,01). Z cynizmem w ujemnej relacji sg
zyski w zakresie poczucia rozwoju osobistego (r =-0,32; p < 0,01) , mozliwosci
realizacji zainteresowan, hobby (r =-0,27; p < 0,05), posiadania energii zyciowej
»,hapedu” (r=-0,23; p < 0,05), pieniedzy na przyjemnosci (r =-0,21; p < 0,05),
madrosci zyciowej (r = -0,23; p < 0,05), posiadanie oparcia w rodzinie (r =-0,23;
p < 0,01), dobrych relacji z najblizszymi (r = -0,21; p < 0,05) oraz posiadania wta-
dzy (r=-0,24; p < 0,05). Z poczuciem osiggnie¢ osobistych w dodatniej relacji sg
zyski dochodu wystarczajgcego na biezgce wydatki (r = 0,29; p < 0,01), posiada-
nie zabezpieczenia materialnego na wypadek dramatycznych zmian zyciowych
(r=0,32; p<0,01)iszansy awansu w pracy (r=0,32; p < 0,01) (Tabela 7).

5.3. Staz pracy a wypalenie zawodowe

Analiza danych z tabeli 2 wykazata, ze staz pracy ponizej i powyzej 10 lat nie
rodznicuje istotnie badanych funkcjonariuszy wieziennych wzgledem wyczerpania,
cynizmu i poczucia osiggniec osobistych. Tym samym nie potwierdzono hipotezy,
ze wypalenie zawodowe u badanych jest rézne w zaleznosci od stazu pracy.

6. Dyskusja wynikéw i implikacje praktyczne

Stres zwigzany z pracg i rozpatrywanie zjawiska wypalenia zawodowego
ujete zostato w aspekcie teorii zachowania zasobéw COR Stevana Hobfolla. Kon-
cepcja ta zostata wybrana ze wzgledu na mozliwos¢ rozpatrywania wypalenia
jako konsekwencji funkcjonowania w danej sytuacji zyciowej (zawodowej), bio-
rac za istotng samoocene strat i zyskow zasobdéw osobistych. Hobfoll mniejszg
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wage przyktada stresogennym warunkom zycia, a kieruje jg gtdwnie na koszty,
jakie cztowiek musi ponies¢, starajac sie przystosowac do zaistniatych zmian.
Taki sposéb interpretacji rzeczywistosci daje szanse poznania faktycznych trud-
nosci, z jakimi musi zmierzy¢ sie cztowiek, precyzyjnie okreslajgc straty i zyski.
Wedtug koncepcji Hobfolla ochrona zasobéw oraz ich zdobywanie jest podsta-
wowym celem aktywnosci cztowieka, a stres jest wewnetrznym stanem wynika-
jacym ze straty zasobéw. Hobfoll podkresla centralne znaczenie zaréwno cykléow
straty, jak i zyskiwania, i wskazuje, ze oba te procesy sg kluczowe dla reagowania
na stres, a co sie z tym wigze — rozpatrywania zjawiska wypalenia zawodowego.
Analiza wynikow potwierdzita czesciowo stawiang hipoteze o korelacji strat i zy-
skéw zasobdw z wypaleniem zawodowym. Czes¢ strat i czes¢ zyskdw okazata sie
by¢ w relacji ze sktadowymi wypalenia zawodowego.

Straty zasobdw hedonistycznych i witalnych okazaty sie korelowaé ujemnie ze
wszystkimi skalami wypalenia, a zyski z cynizmem. Zasoby te sg pewng forma na-
grody, sg czyms wyjatkowo przyjemnym dla jednostki, ktére mogg pobudzac i moga
by¢ traktowane jako nagroda za wtozony wysitek. Pomagajg przede wszystkim usu-
nieciu zmeczenia i nabraniu sit, stad naturalnie — gdy je tracimy — ro$nie nasze wy-
czerpanie, aby chronic reszte zasobdw zaczynamy sie dystansowac, a przez to spada
nasze poczucie osiggnieé. Zgodnie z drugg implikacjg teorii Hobfolla: , Ubdstwo
i strata rodzg kolejne straty, natomiast bogactwo (wraz ze zdolnoscig do inwestyc;ji)
rodzi kolejne zasoby lub chroni dotychczasowe” (Strelau, 2007, s. 369). Wedtug
Hobfolla zyski generujg zyski, zatem pracownik, ktéory ma mozliwosc realizowania
hobby, posiada ,,naped” energie zyciowa lub ma pienigdze na przyjemnosci moze
inwestowac kolejne swoje zasoby w aktywnos¢ zawodowa i musi sie dystansowad
(nizszy cynizm). Poza tym mozliwos¢ rozwoju osobistego ,,stymuluje, zaspokaja po-
trzebe réznorodnosci, gdzie ubogie warunki fizyczne, kraty i warunki izolacji moga
by¢ rekompensowane wyzszymi wymaganiami intelektualnymi, tym samym chro-
nig przed napieciem, zniecheceniem i poczuciem braku przydatnosci i umiejetnosci,
czyli osiowych symptomow wypalenia zawodowego” (Kasprzak, Koper, 205, s. 361).

Zyski zasobow wewnetrznych pozostajg w zaleznosci z wyczerpaniem i cy-
nizmem. W efekcie rozwoju jednostka pomnaza swoje zasoby (wiedzy, umiejet-
nosci), w zwigzku z czym moze skuteczniej radzi¢ sobie z problemami, streso-
rami i wyzwaniami, czuje sie mniej wyczerpana inie musi dystansowac sie
obronnie. Zaspokojenie potrzeb zwigzanych z samorozwojem ma liczne konse-
kwencje dla motywacji i produktywnos$ci pracownika (Kasprzak, 2013). Na przy-
ktad funkcjonariusz, ktéry ma wiekszg madrosé zyciowa, rozumie wiecej zacho-
wan, sytuacji itd., najprawdopodobniej mniej zasobdéw bedzie musiat uzy¢, by
skutecznie rozwigzac jakas$ trudng sytuacje w pracy, czyli wedtug modelu JD-R
przy wysokich wymaganiach bedzie miat wiecej zasobdw osobistych, by funkcjo-
nowac efektywnie w roli zawodowej (Jedryszek, 2020).
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Zasoby rodzinne okazaty sie by¢ w relacji z cynizmem. W skutecznym zma-
ganiu sie z sytuacjg trudng jednostka zmuszona jest do optymalnego mobilizo-
wania zasobdéw zaradczych (energetycznych), ktére wymagajg uzupetnienia,
a niezmiernie istotne znaczenie w procesie uzupetniania tych utraconych zaso-
béw ma wsparcie (Steuden 1999). Wiele badan (Bakker, Hakanen, Demerouti,
Xanthopoulou, 2007) potwierdza role wsparcia jako moderatora relacji wyma-
gania pracy — wypalenie. Pracownik, ktéry zyskat zaséb — wsparcie, sam nie musi
zmagacé sie ztrudami zawodu, chroni¢ za wszelkg cene reszty zasobdow
i w zwigzku z tym nie musi sie dystansowac. Spostrzegane wsparcie moze wpty-
wac na subiektywne doswiadczanie stresu, zmienia¢ ocene sytuacji lub zmniej-
sza¢ nasilenie negatywnych ocen pierwotnych (Sek, Cieslak, 2011). Spostrzega-
nie zyskow zasobow wsparcia (nie koniecznie otrzymywanie), w zwigzku z tym,
ze pracownik czuje sie bezpieczny, nie odczuwa leku czy wyobcowania, wptywa
bezposrednio na jego dobrostan, niezaleznie od czynnikdw sytuacyjnych. By¢
moze réwniez emocjonalny wymiar wsparcia, przekazanie w toku interakcji
emocji podtrzymujacych, odzwierciedlajgcych troske, uwrazliwia na druga
osobe i zwigzany jest ze wzrostem podmiotowego traktowania odbiorcéow swo-
ich ustug przez funkcjonariuszy. Poza tym ujemna zaleznos$¢ zyskdw zasobow ro-
dzinnych z depersonalizacjg wynika by¢ moze z tego, ze gdy kto$s ma dobry kon-
takt ze swoimi najblizszymi, doswiadcza wiecej emocji pozytywnych, a — jak pi-
sze Strelau (2007) — emocje pozytywne nie tylko nie wyczerpujg zasobdw, ale je
odnawiajg. Doswiadczanie pozytywnych emocji prowadzi do wzrostu zasobow
osobistych, ktére stanowig bufor stresu (Fredrickson, 2001). Zatem osoba taka
nie boi sie, ze utraci zasoby, nie musi stosowa¢ mechanizmu obronnego przeja-
wiajgcego sie w zachowaniach depersonalizacyjnych. Pozytywne emocje uta-
twiajg przyjmowanie perspektywy innych ludzi, co stuzy kooperacji i przyczynia
sie do wiekszej prospotecznosci (Trzebinska, 2008). Wiele badan wskazuje na
szereg konsekwencji przezywania pozytywnych emocji, w tym odpornos¢ na
trudnosci zyciowe i rozwdj osobisty (Fredrickson, 2002). Biorgc powyzsze pod
uwage, mozna zatozy¢, ze zyski tych zasobéw buforujg wymagania pracy, dzieki
czemu pracownik jest mniej wypalony. Czesto najwazniejsza dla jednostki jest
rodzina, a wystepujgce w tej relacji wiezi emocjonalne oraz pewna stabilnosé
przektadaja sie na dobre funkcjonowanie w innych obszarach zycia (Poraj, 2009).
Badania Janusza Kirenko i Teresy Zubrzyckiej- Maciag (2014) wskazuja, ze osoby
stanu wolnego w nieco wiekszym stopniu sg bardziej podatne na wypalenie.

Zyski zasobow wtadzy i prestizu dodatnio zwigzane sg ze wszystkimi wy-
miarami wypalenia zawodowego. W odniesieniu do modelu JD-R pozycja spo-
teczna i wtadza sg pewnymi rodzajami zasoboéw, ktére przy wysokich wymaga-
niach, jakie stawia dana profesja mogg chroni¢ pracownika przed wypaleniem,

a praca w stuzbie wieziennej niewatpliwie stawia wielce wysokie wymagania.

29



Aleksandra Jedryszek-Geisler

W nawigzaniu do teorii Hobfolla, status spoteczny nalezy do zasobéw trzeciego
rzedu, ktére umozliwiajg dostep do zasobdw wtdrnych (np. przynaleznosci do
okreslonej grupy), a te z kolei pomagajg zdobywac zasoby pierwotne (zwigzane
z egzystencjg). W zwigzku z czym zyskow zasobow z kategorii pozycji spotecznej
i wtadzy, szczegdlnie w instytucji hierarchicznej jednostka moze odczuwac jako
niezwykle istotne i to na réznych ptaszczyznach (Jedryszek, 2020).

Zysk ekonomiczny pozostaje w zaleznosci z poczuciem osiggnie¢. Rekom-
pensuje bowiem, w pewnym sensie, wysitki, co pozwala czu¢ sie docenionym za
dziatania, cho¢ nie zawsze starania zostaty odpowiednio nagrodzone. Zgodnie
z modelem braku rownowagi miedzy wysitkiem a nagrodg (Effort-Reward Imba-
lance model, ERI) (Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer, Peter,
2004) pracownik, ktory zainwestowat swoje zasoby, oczekuje réwniez odpowied-
niej gratyfikacji finansowej. Jednym z istotnych czynnikdw sprzyjajacych wypale-
niu zawodowemu (wyczerpaniu) jest niski status materialny (Sekutowicz, 2002).
W mysl teorii JD-R specyficzne wiasciwosci srodowiska (tu charakterystyczne dla
stuzby wiezienne) mogg stac sie wymaganiami, ktore negatywnie wptywajg na za-
angazowanie pracownikow, a odpowiednig gratyfikacja finansowa moze cze-
Sciowo petni¢ funkcje motywacyjng, co za tym idzie — wieksze zaangazowanie
w prace, a w konsekwencji lepszg ocene osiggnie¢ osobistych (Jedryszek, 2020).

Przedstawione wyniki mogg okazac sie uzyteczne przede wszystkim w ob-
szarze dziatan prewencyjnych. Potwierdzono czes¢ wynikow dotychczasowych
badan dotyczacych zwigzku wypalenia z konkretnymi stratami i zyskami zaso-
bow osobistych. Zatem w ramach profilaktyki wypalenia mozna wykorzystac
uzyskane wyniki i tatwiej podejmowac odpowiednie czynnosci zapobiegawcze,

a takze naprawcze. Funkcjonariusz, ktory doswiadczyt strat zasobéw hedoni-
stycznych i witalnych jest szczegdlnie podatny na wypalenie zawodowe, i wta-
$nie na odbudowywaniu tych zasobéw powinny by¢ skupione dziatania prewen-
cyjne. Straznik, ktéry miat okazje pomnozy¢ zasoby hedonistyczne i witalne, we-
wnetrzne i duchowe, rodzinne oraz wtadzy i prestizu bedzie prezentowat mniej
cynizmu. Z kolei ten, ktéry pomnozyt zasoby wewnetrzne i duchowe oraz wiadzy
i prestizu bedzie mniej wyczerpany, a ten, ktdry zyskat zasoby wtadzy i prestizu
lub/i ekonomiczno-polityczne bedzie miat wyzsze poczucie osiggniec. Warto za-
uwazy¢, ze straty zasobdéw hedonistycznych i witalnych sg bardzo istotne dla
wszystkich sktadowych wypalenia, tak jak zyski z kategorii wtadzy i prestizu.

Zgodnie z tym, co rekomendowata Helena Sek (2009), w zapobieganiu wy-
paleniu nalezy wykorzystac¢ dwie strategie. Pierwsze majg na celu obnizenie czyn-
nikdw ryzyka (tu: ograniczenie ponoszonych przez funkcjonariuszy strat zasobéw
hedonistycznych i witalnych: mozliwosci atrakcyjnego spedzania czasu wolnego,
rozwoju osobistego, mozliwosci realizacji zainteresowan, hobby, posiadania
energii zyciowe] — ,,napedu”, pieniedzy na przyjemnosci, osiggania zamierzonych
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celdw w pracy zawodowej, kolejne dziatania powinny zmierzaé w kierunku wzmac-
niania zasobdw osobistych straznikdw: madrosci zyciowej, posiadania wtadzy,
Szansy awansu w pracy, poczucie rozwoju osobistego, mozliwosci realizacji zaintere-
sowan, hobby, posiadania energii zyciowej — ,,napedu”, pieniedzy na przyjemnosci,
posiadania oparcia w rodzinie, dobrych relacji z najblizszymi, dochodu wystarczaja-
cego na biezgce wydatki, posiadania zabezpieczenia materialnego na wypadek dra-
matycznych zmian zyciowych oraz szansy awansu w pracy (Jedryszek, 2020).
Podsumowujgc powyzsze analizy nalezatoby:

e zapewni¢ funkcjonariuszom taki poziom wynagrodzenia, ktéry pozwoli
na biezgce wydatki, zabezpieczy materialnie na wypadek dramatycznych
zmian zyciowych, atrakcyjne spedzanie czasu wolnego, mozliwos¢ reali-
zacji zainteresowan, hobby, pieniedzy na przyjemnosci, tak aby mogli
ciggle uzupetniac¢ swoje zasoby osobiste, ktére z racji wymagan zawodu
muszg permanentnie inwestowag;

« wprowadzi¢ mozliwo$¢ regularnego spedzania czasu funkcjonariuszy
z rodzing oraz rozwijania poprawnych wiezi rodzinnych przez uczestnic-
two w zajeciach grupowych oraz indywidualnych, w tym istotne: wyjaz-
dowych, prowadzonych przez psychologdéw, nie tylko dla funkcjonariu-
szy, ale catych rodzin;

* wzmocni¢ kompetencje dyrektorow w zakresie przywddztwa, w tym udzie-
lania pracownikom regularnej informacji zwrotnej na temat ich pracy, ze
szczegdlnym uwzglednieniem realizacji celdéw zawodowych (w tym tych
krotkoterminowych — biezgcych) oraz mozliwej autonomii pracownikéw,

e zachecac i wspieraé¢ w réznych formach rozwéj zawodowy funkcjonariu-
szy przez podnoszenie kwalifikcji (studia, inne formy), a co za tym idzie —
wspomagac szanse awansu;

* t3czyé proponowane rekomendacje z systemowymi zmianami w zakresie
ksztatcenia przystych funkcjonariuszy, gdzie juz kandydaci do zawodu beda
wyposazani w odpowiednie kompetencje miekkie (Jedryszek, 2020).

6. Ograniczenia badan

Niniejsze opracowanie zawiera pewne ograniczenia, ktére mogg dostar-
czaé wskazowek do wykonywania przysztych badan.

Pierwsze z nich dotyczy doboru préby badanych oséb — w niniejszym pro-
jekcie badano funkcjonariuszy zaktadéw karnych, nie badano pracujacych
w aresztach $ledczych.

Kolejnym ograniczeniem jest dobdr préby ze wzgledu na pte¢. W badaniu
udziat wzieli jedynie funkcjonariusze ptci meskie;j.

Istotnym jest takze fakt, ze badania przeprowadzono w czterech wojewddztwach.
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Nastepna stabos¢ to kwestionariusze samoopisowe, ktére stanowity na-
rzedzia do badania. Tego typu testy wymuszajg udzielenie odpowiedzi wprost
na zadane pytanie, czesto z jednej lub kilku odpowiedzi. Wigze sie to z tym, ze
odwotujg sie do dostepnych w swiadomosci skryptéw czy schematdw, co w kon-
sekwencji moze powodowac wycigganie fatszywych wnioskéw. Dlatego tez
w przysztych badaniach cenne bytoby wzigé pod uwage mozliwosci zastosowa-
nia réznych metod pomiaru, by uzyskac bardziej rzetelne wyniki.

Prezentowane badana zostaty zrealizowane przede wszystkim na podsta-
wie modelu korelacyjnego, co pozwolito na wykrycie istotnych zwigzkéw iich
kierunkéw miedzy zmiennymi objasniajgcymi i zmienng objasniang. Jednak
schemat korelacyjny uniemozliwia wnioskowanie przyczynowo-skutkowe.
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Hobfoll’s conservation of resources theory
and burnout among prison service

Since the 70's of the previous century, the phenomenon of professional burn-
out is interested in an increasing group of researchers around the world. There
is a lot of empirical evidence that burnout is a serious threat to mental health
and the ability of workers to work. The aim of the conducted study was to find
an answer to the question of whether there is a relationship between losses
and gains personal resources among prison service and determining which of
the resources gained or lost remain in relation to individual components of
occupational burnout. The research sample comprised 98 employees of the
Prison Service from the Warmian-Masurian, Podlasie, and Pomeranian Voi-
vodships and Mazowieckie. The following research tools were used in the
study: Maslach Burnout Inventory (MBI-GS) and the Profit and Loss Self-As-
sessment Questionnaire (based on the theory of Stevan Hobfoll). Data analy-
sis showed that losses of hedonistic and vital resources correlate negatively
with all burnout scales, and profits with cynicism. Internal resource gains de-
pend on exhaustion and cynicism. Family resources turned out to be in rela-
tion to cynicism. Gains of power and prestige are positively related to all di-
mensions of occupational burnout. Economic resource gains remain depend-
ent on a sense of achievement.

Key words: burnout; stress; losses and gains of personal resources
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Wprowadzenie

Wypalenie zawodowe (ang. burnout) jest tematem, ktéry od lat 70. ubiegtego
stulecia zajmuje coraz wiecej miejsca we wspoétczesnych rozwazaniach i interdyscy-
plinarnych badaniach. W wielu krajach na swiecie jest zjawiskiem coraz czesciej spo-
tykanym (Narumoto, Nakamura, Kitabayashi, Shibata, Nakamae, Fukui, 2008). Wy-
palenie dotyczy $rednio okoto 30% osdb zatrudnionych i niesie za sobg wiele indy-
widualnych i spotecznych konsekwencji. Sg to przede wszystkim wielkie straty oso-
biste, ale takze ogromne straty finansowe. Destrukcyjny wymiar wypalenia w kon-
tekscie skutkéw indywidualnych oraz niezmiernie waznych konsekwencji spotecz-
nych czyni te problematyke bardzo istotnym zagadnieniem. Zasadniczym krokiem
w niedopuszczaniu do czesto dramatycznych konsekwencji jest stosowna profilak-
tyka. Aby dziatania profilaktyczne byly odpowiednie, niezbedna jest znajomosé
przyczyn powstawania wypalenia zawodowego. Istotne moze by¢ tu rozpatrywanie
wyczerpania sie zasobow jako kluczowego mechanizmu w wyjasnianiu wypalenia
zawodowego (Dudek, Koniarek, Szymczak, 2007). Szczegdlnie przydatna do takich
analiz, a dalej w aspekcie rekrutacji i profilaktyki, moze byé Teoria zachowania zaso-
béw Stevana Hobfolla (Conservation of Resources Theory, COR).

Zawod funkcjonariusza stuzby wieziennej nalezy do profesji szczegdlnie
narazonych na doswiadczanie wypalenia zawodowego i w tej grupie zawodowej
wystepuje czesciej niz w populacji ogdlnej (Bourbonnais, Jauvin, Dussault,
Vezina, 2007). Praca w wieziennictwie to przede wszystkim bezposredni kontakt
ze skazanymi, ogromna biurokracja, Zle przygotowane przepisy, hatas, nieprzy-
jemny zapach, doswiadczanie wysoce traumatycznych zdarzen, roszczeniowos¢
osadzonych, a nawet przemoc z ich strony (Wieczorek, 2017), notoryczny stres,
brak czasu na realizacje obligatoryjnych zadan, przecigzenie obowigzkami, braki
kadrowe oraz duza rotacji kadry (Urlinska, Urlinska, 2015). Dodatkowa trudnos¢
pracy w tym zawodzie, jak pisze Matgorzata Ku¢ (2004, s. 54), ,wynika rowniez
ze szczegoblnego charakteru spotecznego kontaktu wystepujgcego w instytucji
izolacyjnej, jaka jest zaktad karny i naktadanie sie na siebie kilku ptaszczyzn tego
kontaktu”: ,skazani — personel; przetozeni — podwtadni; skazani i personel —
spoteczenstwo”. Poza tym funkcjonariusze stuzby wieziennej muszg caty czas
funkcjonowac w okreslonej roli spotecznej, radzi¢ sobie z oczekiwaniami, do kto-
rych s3 zobligowani przez spoteczenstwo (Urlinska, Urlinska, 2015).

1. Specyfika pracy personelu wieziennego

Praca w wieziennictwie to praca, w ktérej poza bardzo specyficznymi wa-
runkami i zagrozeniami wymagane jest gtebokie, odpowiedzialne zaangazowanie
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sie w relacje z drugim cztowiekiem oraz ciggty proces wymiany emocjonalne;j
(Jedryszek, 2020).

Z danych statystycznych Stuzby Wieziennej wynika, ze na dzien 30 czerwca
2019 r. w stuzbie wieziennej zatrudnionych byto 26 712 funkcjonariuszy, w tym
pond 23% kobiet. Prawie 79% funkcjonariuszy to osoby ze stazem pracy ponizej
14 lat. W 2018 roku w zaktadach karnych i aresztach sledczych przebywato $red-
nio 74 tys. osob.

Centralny Zarzad Stuzby Wieziennej Zespét Stuzby Medycyny Pracy i BHP
w Biurze Kadr i Szkolenia przedstawit najczestsze stresory w zawodzie. Prezen-
towane czynniki zidentyfikowano na podstawie analiz dokonanych przez psycho-
logdw stuzby medycyny pracy Stuzby Wieziennej za pomocg autorskich ankiet,

a takze w wyniku obserwacji wtasnych i wypowiedzi funkcjonariuszy, pracowni-
kédw podczas wizytacji stanowisk, oraz podczas poradnictwa psychologicznego

w ramach badan profilaktycznych. Najczesciej wymieniane czynniki iZrodta
stresu to m.in. niski prestiz zawodu, bezposredni i regularny kontakt z osadzo-
nymi (agresja, w tym takze agresja fizyczna, w wyniku ktérej moze dojs¢ do ob-
razen ciata; roszczeniowos¢), poczucie niesprawiedliwosci w stuzbie (traktowa-
nie przez przetozonych), konflikty interpersonalne z przetozonymi, wspoétpra-
cownikami i pomiedzy dziatami stuzby, dziatania wpisujgce sie w zakres mob-
bingu (kadra $rednia), poczucie zagrozenia osobistego, niskie uposazenie (ogra-
niczona mozliwos¢ dodatkowego zarobkowania ze wzgledu na dyspozycyjnosc),
brak wsparcia ze strony przetozonych i wspoétpracownikéw, brak wzmocnienia
pozytywnego, protekcja, nepotyzm, ,kolesiostwo”, brak czytelnych i konkret-
nych kryteriow oceny pracy (Jedryszek, 2020).

Zaktad karny jako jednostka penitencjarna stanowi specyficzne miejsce
pracy. Miejsce to szczegblnie charakteryzujg atrybuty wyrdzniajace je sposrod
innych spotecznie uznawanych zawodoéw. Do tych atrybutdw zaliczy¢ mozna izo-
lacje, monitoring, ciggta obserwacje, specjalne procedury regulujgce i ograni-
czajgce mozliwosé poruszania sie po terenie jednostki, charakterystyczne
dzwieki zamykanych krat, drzwi, czesto z ograniczonym dostepem naturalnego
Swiatta czy okreslony zapach, ktére czynig prace wysoce stresogenng i przytta-
czajacy. Uciazliwos$é zwigzana jest takze z warunkami pracy na poszczegdlnych
stanowiskach i posterunkach (Jedryszek, 2020).

Charakterystyczng ceche pracy funkcjonariusza stuzby wieziennej stanowi na-
razenie zdrowia i zycia poprzez kontakt z czynnikami biologicznymi. Dla przykfadu,
2018 roku wykryto wsérdd osadzonych 86 przypadkow HIV/AIDS, 485 gruzlicy, 769
choréb wenerycznych, 1335 wszawicy i 1109 swierzbu. Funkcjonariusze, ktérzy
majg staty kontakt z osadzonymi, szczegdlnie ci, ktérzy na przyktad dokonujg w ra-
mach swoich obowigzkdéw kontroli osobistych, praktycznie permanentnie narazaja
swoje zdrowie, co z pewnoscig czyni ich prace szczegdlnie obcigzajaca.
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Praca w stuzbie wieziennej to réwniez czeste bezposrednie zagrozenie dla
zdrowia lub zycia samych funkcjonariuszy (Weber-Rajek, Sygit-Kowalkowska, Ra-
dziminska, Ossowski, 2017). Zdarzajg sie czynne napasci na funkcjonariuszy na
stuzbie (w 2018 roku az 148, za: Michalska, Michalski, 2020), a jeszcze czesciej
bycie $wiadkiem samoagresji lub préb samobéjczych osadzonych.

W 2018 roku z powodu autoagresji zycie stracito 26 osadzonych, a 168
prébowato popetni¢ samobdjstwo. Atmosfera w relacjach interpersonalnych,
zarowno miedzy samymi osadzonymi, jak i pracownikami oraz osadzonymi, w in-
stytucjach wieziennych jest trwale nacechowana postawami i nastrojami emo-
cjonalnymi zabarwionymi depresyjnoscig i agresywnoscia. Mocne wybuchy
emocji i agresywne zachowania sg w tym srodowisku spotykane czesto i nie sta-
nowig niczego wyjatkowego (Szaszkiewicz, Lesniak, 2015). Gtéwne dolegliwosci
0s0b przebywajacych w zaktadach penitencjarnych (pozbawienie wolnosci, do-
bra materialne, brak autonomii, zaburzone poczucie bezpieczenstwa, ogranicze-
nia,a nawet zerwanie kontaktow z bliskimi, przebywanie w zamkniete] prze-
strzeni, dzielonej z innymi, represyjny system nakazow i zakazéw, naruszanie
prywatnosci, lek, poczucie osamotnienia, wyobcowania, stygmatyzacji i deper-
sonalizacji) majg charakter przygnebiajacy idepresyjny, a przede wszystkim
ograniczajg badz uniemozliwiajg zaspokajanie wielu podstawowych potrzeb.

Z kolei to, jak pisze Krystyna Ostrowska (2013), zgodnie z teorig frustracji-
agresji, sformutowang przez grupe badaczy z Yale University (Dollard, Miller,
Doob, Mowrer, Sears, 1939), skutkuje nasileniem agresji w réznej formie (wer-
balnej, fizycznej, psychicznej, seksualnej). Dodatkowo za murami wiezienia obie
grupy wzajemnie na siebie oddziatujg i pojawia sie tak zwany mechanizm psy-
chologiczny indukcji emocjonalnej, czyli wzajemnego udzielania sie stanéw psy-
chicznych i silnych emocji. Przebywanie w towarzystwie wiezniow, czesto skut-
kuje wzmozonym poczucie zagrozenia, nieustanne analizowanie sytuacji skut-
kuje duzym napieciem psychicznym. Owo napiecie jest jednym z wazniejszych
zrédet stresu personelu wieziennego (Ciosek, 2001).

Wzrasta liczba osdéb skazanych za ciezkie zbrodnie, w tym kary dozywot-
niego pozbawienia wolnosci oraz liczba skazanych zaliczanych do kategorii niebez-
piecznych, z zaburzeniami osobowosci, réwniez osadzonych z kregu przestepczo-
$ci zorganizowanej (Pomiankiewicz, 2010). W 2001 roku na wyrok dozywotniego
pozbawienia wolnosci skazanych zostato 59 osdb, a w 2018 roku 427 osdb.

Na skutek uzycia broni ze skutkiem smiertelnym, samobdjstwa lub préby sa-
mobodjczej, powaznego zaktdcenia porzadku, w ktérym zagrozone jest zycie funkcjo-
nariusza bgdz bycie $wiadkiem przemocy miedzy wiezniami lub/i innym funkcjonariu-
szem, moze rozwingc sie zespot stresu pourazowego (Ray, 2001). Z badat amerykan-
skich oraz finskich funkcjonariuszy wynika, ze zespotu stresu pourazowego doswiad-
cza okoto 26-27% pracownikéw zaktadédw karnych (Spinaris, Denhof, Kellaway, 2019).
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Do wymagan pracy funkcjonariusza stuzby wieziennej zalicza sie takze
petng sprawnos$é psychoruchowg, dyspozycyjnos¢ do pracy w swieta oraz w try-
bie nocnym. Istotnym Zrddtem stresu jest rowniez hierarchiczny system, mata
decyzyjnosc, koniecznos¢ podporzadkowywania sie dosc Scistym, a niekiedy ry-
gorystycznym przepisom regulaminowym, wykonywania rozkazéw przetozonych
i narazenie na mobbing. W zakresie mobbingu funkcjonariusze penitencjarni
w brytyjskich badaniach uzyskali najwyzszy wynik ze wszystkich badanych grup
zawodowych (Hoel, Cooper, 2000). Z badan w Polsce, ktére przeprowadzity Do-
rota Merecz-Kot i Joanna Cebrzynska (2008) wynika, ze ofiarami mobbingu byto
prawie 29% badanych funkcjonariuszy.

Dodatkowo niezwykle wazny jest fakt, ze wizerunek funkcjonariusza stuzby
wieziennej w opinii publiczne] jest ciggle negatywny (Piotrowski, 2010a), a sami
pracownicy bardzo rzadko majg okazje identyfikowania choéby niewielkich, ale
,widocznych” sukceséw w wiasnej pracy, co tez prowadzi do ponoszenia wysokich
kosztéw psychicznych. Praca bezposrednio z osadzonymi moze by¢ niezwykle ob-
cigzajaca réwniez dlatego, ze sg to osoby, ktére czesto ,,wnoszg ze sobg do zakta-
déw karnych i aresztéw sledczych bagaz swoich negatywnych doswiadczen emo-
cjonalnych, spotecznych, zaburzen osobowosci, zaburzenia adaptacyjne do wa-
runkow izolacji, sktonno$¢ do agresywnych zachowan itd.” (Pomiankiewicz,
2010, s. 49). Z drugiej strony, przy poprawnych relacjach z osadzonymi, przy po-
znaniu czesto bardzo powaznych probleméw osadzonych funkcjonariusz moze by¢
nimi emocjonalnie obcigzony. Niejednokrotnie funkcjonariusze sg swiadkami prze-
mocy i cierpienia niektérych wieznidw, ktérzy sg krzywdzeni przez innych. Drastycz-
nych przejawéw podkultury wieziennej w postaci znecania sie nad osadzonymi
w 2018 roku ujawniono 41 przypadkéw, wzieto w nich udziat 115 uczestnikéw.
Nina Oginska-Bulik (2006) wsrod najczestszych stresorow personelu wieziennego
wymienia obcigzenie psychiczne, brak nagréd oraz zagrozenie zycia i zdrowia.

2. Wypalenie zawodowe

Wypalenie zawodowe po raz pierwszy zostato opisane w latach 70. po-
przedniego stulecia przez amerykanskiego psychiatre — Herberta Freudenberga.
Obecnie najczesciej wykorzystywany znany i cytowany jest wielowymiarowy
model wypalenia zawodowego zaproponowany w latach 80. XX wieku przez Su-
san Jackson i Christine Maslach (1981). Autorki podajg, iz wypalenie jest psycho-
logicznym zespotem, wystepujgcym u oséb pracujgcych z ludzmi w pewien okre-
Slony sposéb, na ktéry sktadajg sie wyczerpanie, depersonalizacja (nowsze ,cy-
nizm”) i obnizone poczucie dokonan osobistych.

Wyczerpanie emocjonalne (ang. exhaustion) to subiektywne odczucie nad-
miernego wyeksploatowania emocjonalnego, w ktéorym jednostka w znacznym
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stopniu utracita osobiste zasoby. Nadmierne przecigzenie, nieche¢ do pracy, spa-
dek aktywnosci, zmeczenie oraz zwiekszona drazliwos$é i impulsywnos¢ sg naj-
bardziej charakterystyczne dla tej sktadowej wypalenia. Pracownik czuje sie wy-
eksploatowany i nie widzi mozliwosci regeneracji sit, na tyle brakuje mu energii,
ze zduzym problemem rozpoczyna kolejny dzied pracy, a spotkanie z odbior-
cami jego ustug jest znaczng trudnoscig. Wyczerpanie najczesciej traktowane
jest jako kluczowy aspekt wypalenia, a w niektérych jednowymiarowych kon-
cepcjach wyczerpanie jest jedynym elementem syndromu (Maslach, 2009).

Depersonalizacja/cynizm (depersonalization) jest elementem, ktory przeja-
wia sie zwiekszeniem psychologicznego dystansu, zwigzany jest z powierzchowno-
$cig, sformalizowaniem kontaktow interpersonalnych. Jest forma obrony jednostki
przed wchodzeniem w kolejne obcigzajgce emocjonalne relacje interpersonalne.

Obnizone poczucie osiggnie¢ osobistych (reduced personal accom-
plishment) to niezadowolenie jednostki z wtasnych osiggnie¢, poczucie braku
kompetencji i skutecznosci zawodowej. Obnizone poczucie osiggnie¢ osobistych
jest subiektywnym poznawczym aspektem wypalenia zawodowego.

Od poczatku badan nad wypaleniem Maslach prezentuje spoteczno-poznaw-
cze podejscie, uwaza, ze syndrom jest skutkiem doswiadczania przez jednostke
stresu, ktéry wigczony jest w kontekst relacji spotecznych i zwigzany jest z subiek-
tywng oceng rzeczywistosci. Najpierw autorka akcentowata przede wszystkim zna-
czenie relacji pracownik — odbiorca ustug, szczegdlnie w zawodach spotecznych,
ktére mogg by¢ niezmiernie wyczerpujace ze wzgledu na emocjonalne obcigzenie.
Pdézniej stwierdzita, ze wysokie wymagania odnos$nie umiejetnosci personalnych
(umiejetnos¢ aktywnego stuchania, komunikowania sie, negocjowania, cierpliwos¢,
takt, kultura osobista) stawiane nie tylko w zawodach spotecznych, ale i innych, po-
legajacych na bezposredniej interakcji z drugim cztowiekiem, mogg by¢ przyczyna
wyczerpania jednostki. W zwigzku z tym nalezy pamieta¢, ze centralnym punktem
w rozpatrywaniu funkcjonowania cztowieka w roli zawodowej sg takie zwigzki inter-
personalne, jak relacje z odbiorcami ustug, wspétpracownikami oraz przetozonymi,

i to one sg najistotniejsze w procesie wypalenia. Mogg dziata¢ dwojako — z jednej
strony moga by¢ Zrédtem napie¢, z drugiej — gratyfikacji. Jako te drugie staja sie po-
mocne w zmaganiu sie ze stresem i zapobiegajg pojawianiu sie wypalenia. Takie nie-
prawidtowe relacje miedzy jednostka a otoczeniem, zwigzane z interakcyjnymi kon-
cepcjami stresu, byty punktem wyjscia do opracowania nowego, uniwersalnego pa-
radygmatu wypalenia (general theory of burnout). Analiza wielu danych empirycz-
nych pozwolita Maslach na wyciggniecie wniosku, ze warunki pracy majg bezpo-
Sredni zwigzek z wyczerpaniem emocjonalnym, z kolei zasoby jednostki korelujg
z depersonalizacjg oraz spadkiem poczucia osiggnie¢ (Jedryszek, 2000).

Zgodnie z ogdlng teorig wypalenia dopasowanie osoba — praca zawodowa
jest kluczowe dla poprawnego funkcjonowania jednostki w roli zawodowej. W tej
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koncepcji praca ujmowana jest w szerszym — sytuacyjnym i organizacyjnym —
kontekscie, a pracownik nie tylko jako uktad osobowosciowych wtasciwosci,
a dynamiczny podmiot doswiadczajgcy emocji, zmagajacy sie z trudnymi sytua-
cjami. Odpowiednie dopasowanie osoby i pracy jest podstawg harmonii dziata-
nia i przystosowania pracownika do warunkéw organizacji, a w dalszej konse-
kwencji zaangazowania i rozwoju osobistego. Odwrotna sytuacja, czyli duza roz-
biezno$¢ miedzy pracg a osobg (job-person mismatches), skutkuje narastaniem
stresu zawodowego, a dalej wypaleniem (Jedryszek, 2000).

Takie niedostosowanie moze by¢ zwigzane z nastepujgcymi obszarami:
obcigzeniem pracg, kontrolg, wynagrodzeniem, wspdlnotowoscig, sprawiedli-
woscig i wartosciami. Sktadowe te najczesciej nie wystepujg samodzielnie, a na-
ktadaja sie, wptywajg na siebie wzajemnie lub ostabiajg, a wypalenie jest po-
chodnag réznych ich konfiguracji.

3. Teoria zachowania zasobow Stevana Hobfolla

Teoria zachowania zasobdw, zaproponowana przez Stevana Hobfolla w 1989
roku, jest drugg z wiodacych obecnie teorii stresu, prezentuje ewolucyjne podejscie
do tego zjawiska. Autor uwaza, ze stres jest utrwalong swoistg reakcja, ktéra od po-
czatku istnienia cztowieka jest niezbedna do przetrwania. Jedynie szybko reagujace
jednostki miaty szanse przetrwac i przekazac te wiasciwos¢ potomnym. Aby prze-
trwac, cztowiek musiat mie¢ odpowiednie warunki (zasoby) wynikajace z jego na-
tury i kultury grupy, w ktora byt wpisany (Bielawska-Batorowicz, Dudek, 2012).

W ujeciu Hobfolla ochrona zasobdéw oraz ich zdobywanie jest podstawo-
wym celem aktywnoS$ci cztowieka. Stres jest wewnetrznym stanem wynikajgcym
z utraty zasobow lub wtedy, gdy podjete inwestycje zasobéw nie przynosza
oczekiwanego zysku. W sytuacji, gdy istnieje grozba utraty zasobow, gdy faktycz-
nie zasoby sg pomniejszane, lub gdy zainwestowane zasoby nie przynoszg zy-
skow, pojawia sie stres (Hobfoll, 2012). Owe cenione rzeczy (zasoby) sg uniwer-
salne i dotyczg zdrowia, dobrego samopoczucia, rodziny, pokoju i innych zwigza-
nych z instynktem przetrwania. Nalezg do nich przedmioty (np. samochdd,
mieszkanie), warunki (np. zatrudnienie, matzenstwo), cechy osobowosci (np.
okreslone umiejetnosci, skuteczno$é osobista) i poktady energii (np. wiedza,
pienigdze) (Heszen-Niejodek, 2007). Mozna réwniez podzieli¢ zasoby na we-
wnetrzne (poczucie wtasnej wartosci, kompetencje, optymizm) oraz zewnetrzne
(wsparcie spoteczne, status ekonomiczny). Jeszcze inna kalsyfikacja zasobdéw zwia-
zana jest z przetrwaniem itu dzieli sie zasoby na pierwotne, wtdrne itrzeciego
rzedu. Pierwotne to te, ktdére sg w bezposredniej relacji z egzystencjg — pozywienie,
schronienie, bezpieczenstwo, wtérne to te, ktére przyczyniajg sie do zdobywania
pierwotnych — przynaleznos¢ do okreslonej grupy, wsparcie spoteczne. Wyrdznia
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sie takze zasoby trzeciego rzedu — pienigdze, oznaki statusu spotecznego, miej-
sce pracy — one umozliwiajg dostep do zasobdw wtérnych (np. przynaleznosci
do okreslonej grupy).

»Teoria COR podkresla centralne znaczenie zaréwno cykléw straty, jak i zy-
skiwania, oraz wskazuje, ze rozumienie obu tych proceséw jest kluczowe dla ro-
zumienia ludzkiego reagowania na stres” (Hobfoll, 2012, s. 19). Hobfoll wskazuje
kilka podstawowych zasad z tym zwigzanych:

Zasada 1 — Pierwszenstwo straty zasobdw. Zgodnie z tg zasadg jednostki
przede wszystkim starajg sie unikngé straty zasobdw, a sytuacja ich pomniejsze-
nia jest istotnie bardziej znaczaca dla cztowieka niz sytuacja, w ktorej nastgpit
zysk zasobow. Oznacza to, ze strata jest bardziej dotkliwa i ma wiekszy wptyw na
cztowieka niz zysk w obrebie zasobow.

Zasada 2 — Inwestowanie zasobdow. Wedtug tej zasady aktywnosé jed-
nostki nastawiona jest na pomnazanie zasobdw. Dzieki ich gromadzeniu ludzie
zabezpieczajg sie przed stratg oraz odbudowujg je po ewentualnym ich pomniej-
szeniu (Jedryszek, 2020).

W ramach tej zasady Hobfoll (2012) wyznacza trzy implikacje:

Po pierwsze — osoby posiadajgce wiecej zasobdw sg mniej narazone na ich
utrate i majg wieksze szanse osiggania zyskow. Z kolei ci, ktérzy majg mniej zaso-
bow, sg bardziej podatni na ich strate i mniej zdolni do ich pomnazania. Z tg impli-
kacjg zwigzana jest koncepcja , bagazu zasobdw” (karawandw zasobdw) resource
caravans, zgodnie z ktérg zasoby mogg taczyc sie w zespoty, bagaze lub karawany,
rozwijajgc i wzmacniajac sie. W trakcie zycia, w $rodowiskach wzmacniajgcych za-
soby, bagaz zaczyna sie powiekszaé, a w nastepstwie tego jednostka moze bardziej
rozwijac¢ swoje zasoby. Dodatkowo twoérca teorii przedstawia , koncepcje szlakéw”
(caravan passageways), w ktorej méwi, ze owe szlaki to Srodowiskowe uwarun-
kowania, ktére w pewnym sensie chronig i rozmnazajg zasoby 0sdb, rodzin i orga-
nizacji bgdz pomniejszajg lub zubozajg posiadane zasoby.

Implikacja druga — brak wystarczajgcej ilosci zasobdéw sprawia réowniez, ze
strata poczatkowa pocigga za sobg kolejne. ,Ubdstwo istrata rodzg kolejne
straty, natomiast bogactwo (wraz ze zdolnoscig do inwestycji) rodzi kolejne za-
soby lub chroni dotychczasowe” (Strelau, 2007, s. 369).

Po trzecie — jednostki majgce duze iloSci zasobdw sg bardziej zdolne do ich
pomnazania, a zysk poczatkowy pocigga za sobg dalsze zyski. Dwie ostatnie im-
plikacje zwigzane sg bezposrednio ze spiralg osiggnieé, czyli sytuacjg, w ktorej
jednostki o duzych zasobach sg w stanie je pomnaza¢, z kolei przy niskim pozio-
mie zasobdw osoba nie jest w stanie takiej spirali uruchomic.

Zasada 3 — Znaczenie zysku wzrasta w sytuacji straty zasobéw. Mimo ze
zgodnie z zasada 1 cztowiek dotkliwiej odczuwa strate zasobdéw, a mniej zysku,

im bardziej cztowiek doswiadcza straty, tym bardziej wzrasta wielko$¢ wptywu

20



Teoria zachowania zasobdw Stevana Hobfolla a wypalenie zawodowe u pracownikdw stuzby...

zyskow zasobdw. ,,W ten sposdb zyskiwanie zasobdw, ktdre w mniej stresujg-
cych okolicznosciach mogtyby by¢ postrzegane jako nieistotne, stajg sie linig ra-
towniczg dla przezycia i wyzdrowienia” (Hobfoll, 2012, s. 26).

Radzenie sobie w sytuacjach trudnych zgodnie z teorig COR polega na za-
rzadzaniu zasobami, ich przemieszczaniem, zastepowaniem iinwestowaniem.
Jak stwierdza Heszen-Niejodek (2012), zamiast procesu radzenia sobie, mamy
do czynienia wdéweczas z procesem zachowania zasobdw. Ich dynamika wynika
z ogdlnych warunkéw zyciowych, ale takze wptywu okolicznosci powodujacych
przewlekte i nagte straty. Przyjmowane przez jednostke strategie zachowania za-
sobow polegajg wéwczas na wykorzystaniu dostepnych zasobéw w celu adapta-
cji. Zgodnie z opisanymi wczesniej drugg i trzecig implikacjg skuteczna adaptacja
zalezy od ilosci posiadanych zasobdw.

Zgodnie z teorig COR gtéwnym celem kazdej aktywnosci cztowieka jest uzy-
skiwanie, utrzymywanie i ochrona zasobdéw, czyli tego, co jest dla ludzi cenne. Szcze-
golnie wazne jest unikanie straty zasobdéw i wtasnie walka o ich utrzymanie ma za-
sadniczy i powszechny wptyw na funkcjonowanie cztowieka. Okolicznosci, w kto-
rych zdobycie lub utrzymanie posiadanych zasobdw jest utrudnione albo niemoz-
liwe, badz gdy ilos¢ zasobdw zostaje bardzo ograniczona — wywotujg odczuwanie
stresu. Zatem jednostka zagrozona badz tracgca zasoby narazona jest na pojawienie
sie stresu, ktéry jest jednym z predyktoréw wystgpienia wypalenia zawodowego.

Koncepcja ta poczatkowo odnosita sie jedynie do silnego stresu, jednak
coraz czesciej jest rowniez wykorzystywana przy rozwazaniach nad wypaleniem
zawodowym. Zgodnie z teorig Hobfolla, dzieki oszacowaniu kosztéw ponoszo-
nych przez pracownika w okreslonej pracy mozna uzyskac obiektywng, indywi-
dualng ocene stresogennosci wykonywania danego zajecia, ktéra mogtaby byé
punktem wyjscia przy selekcji lub stosowaniu dziatan prewencyjnych, zapobie-
gajacych stresowi, a w konsekwencji wypaleniu zawodowemu. Nalezy pamietac,
ze ilos$¢ i rodzaj posiadanych zasobdéw jest kwestig indywidualng, stad w rownie
trudnych warunkach pracy czes¢ oséb doswiadcza zespotu wypalenia, a inna nie.

4. Badania wtasne
4.1. Cel badania

Celem badania byto ustalenie, czy istnieje relacja miedzy stratg i zyskiem za-
sobdéw osobistych z wypaleniem zawodowym pracownikéw stuzby wieziennej oraz
okreslenie, ktére z zyskanych badz utraconych zasobéw, pozostajg w korelacji z po-

szczegblnymi sktadowymi wypalenia zawodowego. W konsekwencji analiz przedsta-
wione zostang rekomendacje z zakresu profilaktyki dla instytucji stuzby wiezienne;j.
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4.2. Problemy i pytania badawcze

Pierwszy problem badawczy dotyczy zwigzku miedzy wypaleniem zawo-
dowym a samooceng strat izyskdw zasobdw osobistych oraz stazem pracy
w grupie badanych straznikdw wieziennych. Drugi problem badawczy dotyczy
réznic w nasileniu wypalenia zawodowego ze wzgledu na staz pracy. Uszczegé-
towione problemy badawcze dotyczace relacji odnoszg sie do:

1. Zaleznosci samooceny zyskow zasobdw osobistych oraz samooceny strat
zasobéw osobistych z wypaleniem zawodowym.

2. Zaleznosci pomiedzy stazem pracy (do 10 lat i powyzej 10 lat) a wypale-
niem zawodowym.

Drugi rodzaj probleméw zwigzany jest rdznicami wystepujgcymi w nasileniu po-
szczegoblnych skal wypalenia ze wzgledu na staz pracy. Problemy te dotycza:
3. Rdznic w nasileniu wypalenia zawodowego u straznikow wieziennych
o réznej dtugosci stazu pracy.

Postawiono dwa podstawowe pytania badawcze.

1. Czyistnieje zwigzek samooceny zyskoéw i strat zasobdéw osobistych oraz
stazu pracy z wypaleniem zawodowym w grupie badanych straznikéw
wieziennych?

2. Czyistniejg réznice w nasileniu wypalenia zawodowego straznikdéw wie-
ziennych ze wzgledu na staz pracy?

4.3. Hipotezy badawcze

Na podstawie postawionych powyzej pytan i probleméw badawczych sformuto-
wano jedng hipoteze gtéwna:

W grupie badanych straznikéw wieziennych wystepuje zwigzek wypalenia za-
wodowego z samooceng zyskow i strat osobistych oraz stazem pracy.

W odniesieniu do hipotezy gtéwnej postawiono dwie hipotezy — jedna do-
tyczaca zwigzku, druga dotyczacy rdznic, oraz hipotezy szczegétowe, ktdre maja
charakter hipotez wskazujgcych na zaleznosci miedzy zmiennymi, hipotez doty-
czacych wartosci zmiennych:

H 1. Istnieje zwigzek samooceny strat i zyskdw zasobdw osobistych oraz stazu
pracy z wypaleniem zawodowym.
Hipotezy szczegbétowe dotyczace zwigzku miedzy zmiennymi
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H 1.1. Straty zasobdw osobistych pozostajg w dodatnim zwigzku z wypaleniem
zawodowym badanych straznikdw wieziennych.

H 1.2. Zyski w zakresie zasobéw osobistych wigzg sie z nizszym wypaleniem za-
wodowym badanych straznikdw wieziennych.

H 1.3. Staz pracy badanych straznikdéw wieziennych jest w zwigzku z wypaleniem
zawodowym.

H2. Wypalenie zawodowe u badanych strainikéw wieziennych jest réine
w zaleznosci od stazu pracy.

H 2.1. Badani funkcjonariusze z krotszym stazem pracy sg bardziej wyczerpani
emocjonalnie i przejawiajg wiecej cynizmu w stosunku do pracy.

H 2.2. Badani funkcjonariusze z dtuzszym stazem pracy majg wyzsze poczucie
osiggnieé osobistych.

4.4. Zastosowane narzedzia badan

W badaniu wykorzystano nastepujace narzedzia badawcze:

1. Maslach Burnout Inventory MBI — GS, to samoopisowy kwestionariusz,
zawierajgcy 16 stwierdzen dotyczacych odczué. Ocenia trzy wymiary wy-
palenia: 5 stwierdzen odnosi sie do emocjonalnego wyczerpania, 5 do
cynizmu, a 6 do poczucia osiggnie¢ osobistych. Odpowiedzi udzielane sg
wedtug 7-punktowej skali czestosci wystepowania danego odczucia, od
nigdy do codziennie. Im wyzszy wynik w skali wyczerpania i depersona-
lizacji, tym wieksze nasilenie, im wyzszy w skali poczucia dokonan, tym
wieksza satysfakcja z wykonywanej pracy.

2. Kwestionariusz COR Stevana Hobfolla. Eksperymentalna wersja jest re-
adaptacjg wersji amerykanskiej. Kwestionariusz Samooceny Zyskéw i Strat
COR (polska adaptacja) — czes¢ pierwsza kwestionariusza (A) sktada sie z li-
sty 40 zasobow i instrukcji. Respondenci w odniesieniu do kazdej pozycji
korzystajac z 5-punktowej skali (opisany kazdy punkt od 1 — niewazne; do
5 — bardzo wazne) ocenili na ile to, co opisano w danej pozycji, jest dla
niech wazne. W czesci B kwestionariusza badany ocenia w 5-punktowej
skali w odniesieniu do kazdej z 40 pozycji, czy i w jakim stopniu w ciggu
ostatnich 12 miesiecy zaszty zmiany na gorsze (strata) lub na lepsze (zysk).

W przypadku braku zmian oznaczat te sytuacje w kolumnie ,,Brak zmian”.
Kwestionariusz sktada sie z trzech skal:

— Skala Waznosci — umozliwia badanej osobie wskazanie, jak wazny jest
dla niej dany zaséb;

— Skala Strat — pozwala wskazaé te zasoby, w ktérych w okreslonym czasie
nastgpito pogorszenie (strata) i oszacowaé poziom straty;
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— Skala Zyskéw — pozwala wskaza¢ te zasoby, w ktérych w okreslonym cza-
sie nastgpita poprawa (strata) i oszacowaé poziom zysku.

Trzy skale pozwalajg przypisa¢ osobie badanej dwa wyniki. Pierwszy,
zwany wielkoscig straty danej osoby, to suma iloczynéw dwdch czynni-
kow: waznosci zasobu x poziom poniesionej straty. Drugi wynik, zwany
wielkoscig zyskdw, to suma iloczynéw dwdch czynnikdw: waznosci za-
sobu x poziom zysku w danym zasobie.

3. Metryczka wlasnego autorstwa, ktdra stuzy do ustalenia stazu pracy.

4.5. Dobér do préby oséb badanych i przebieg badania

Badanie przeprowadzono w okresie od kwietnia do grudnia 2019 roku. Wzieli

w nim udziat funkcjonariusze stuzby wieziennej (oddziatowi i pracownicy dziatu
penitencjarnego) z terenu wojewddztwa warminsko-mazurskiego, podlaskiego,
pomorskiego i mazowieckiego (o wyborze decydowata dostepnos¢ do respon-
dentéw). W zwigzku z tym, ze zdecydowang wiekszo$¢ w stuzbie wieziennej sta-
nowig mezczyzni, zdecydowano na badanie tylko straznikow ptci meskiej. Bada-
nie miato forme badania indywidualnego, uczestnicy zostali poinformowani
o dobrowolnosci i anonimowosci udziatu, nastepnie ci, ktérzy wyrazili chec
uczestnictwa otrzymali do wypetnienia dwa kwestionariusze i metryczke. Re-
spondenci wypetniali ankiety przede wszystkim w domu.

4.6. Charakterystyka badanej préby

Préba badanych liczyta 101 straznikéw wieziennych, w tym 54 ze stazem
pracy ponizej 10 lat oraz 44 pracujgcych ponad 10 lat. Ze wzgledu na liczne braki
odpowiedzi analizie poddano 98 kwestionariuszy, 3 odrzucono.

Badane osoby byty w wieku od 25 do 41 lat. Srednia wieku catej populacji
100 respondentdéw wyniosta 34,92 lata (SD = 3,78). Najmniejszy staz pracy to 4
miesigce, najwiekszy 14 lat, srednia w grupie wyniosta 8,76 roku (SD = 4,27). Pod
wzgledem stazu pracy populacja byta zréznicowana nastepujgco: <10 lat —
55,10%, >10 lat — 44,90% (tabela 1).

Tabela 1
Staz pracy badanych
Staz pracy (w latach)
Cata grupa <10 510
N =98 % n=>54 % n=44 %
98 100 54 55,10 44 44,90

N; n — liczba oséb; % — procent badanych
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5. Wyniki badan wtasnych
5.1. Ocena nasilenia wypalenia zawodowego

Analiza wynikéw (tabela 2) pozwala stwierdzi¢, ze sredni wynik oceny wy-
czerpania jest wysoki dla grupy funkcjonariuszy ze stazem ponizej 10 latX(
=20,50; SD = 9,26), natomiast przecietny dla grupy funkcjonariuszy ze stazem po-
wyzej 10 lat (X = 12,33; SD = 1,53). Podobnie wynik w skali cynizmu/depersonali-
zacji — dla grupy ze stazem ponizej 10 lat jest rezultatem wysokimX = 19,25; SD
=13,60), dla préby powyzej 10 lat stazu pracy przecietnym¥( = 11,00; SD = 1,73).
W skali poczucia osiggnie¢ osobistych grupa ze stazem pracy ponizej 10 lat osig-
gneta wynik przecietny (X = 16,75; SD = 12,45), natomiast funkcjonariusze pracu-
jacy powyzej 10 lat uzyskali wynik mieszczacy sie w granicach wysokick (=
25,00; SD = 1,73). Wyniki wyczerpania catej badanej grupy mieszczg sie w prze-
dziale przecietnych (¥ =14,95; SD = 6,70), cynizmu — wysokich (X = 16,04; SD =
9,11), a poczucia osiagnie¢ osobistych — niskich ¥ = 22,92; SD = 9,04).

Tabela 2

Wyczerpanie emocjonalne, cynizm i poczucie osiggniec¢ osob badanych

Grupa/wymiar Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiaggnieé
wypalenia X SD X SD X SD

f’thSZlo at 50,50 9,26 19,25 13,60 16,75 12,45

staz>10lat 4553 53 11,00 1,73 25,00 1,73

n =44

Icvafagir”pa 14,95 6,70 16,04 9,11 22,92 9,04

N; n - liczba oséb; X _ $rednia; SD — odchylenie standardowe
5.2. Weryfikacja hipotez
Samoocena strat zasobow osobistych a wypalenie zawodowe

W grupie badanych funkcjonariuszy stuzby wieziennej stwierdzono istotne
statystycznie korelacje straty zasobdw hedonistycznych i witalnych z wyczerpa-
niem (r = 0,62; p < 0,01), cynizmem (r = 0,64; p < 0,01) oraz poczuciem osiggnieé
osobistych (r =-0,56; p < 0,05) (tabela 3). Powyzsze wyniki czesciowo potwier-
dzajg hipoteze o dodatniej zaleznos$ci wypalenia zawodowego ze stratami zaso-
bow osobistych, czyli im wieksze straty zasobdw, tym wieksze nasilenie wypalenia

zawodowego. Dodatnia zaleznos¢ poczucia strat zasobdw z wypaleniem zawodowym
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dotyczy jedynie zasobow hedonistycznych i witalnych, pozostate zasoby okazaty
sie nie by¢ w relacji z zadnym z wymiaréw wyplenia.

Tabela 3
Samoocena strat zasobdw osobistych a wypalenie zawodowe w grupie bada-
nych (podano istotne)

Skala wypalenia Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiggnie¢ osobistych
Zaséb r r r
Zasoby hedonistyczne i witalne 0,62** 0,64** -0,56*

r — wartosci wspétczynnika r-Pearsona; * 0,05; ** 0,01; N =98
Samoocena zyskéw zasob6éw osobistych a wypalenie zawodowe

W grupie badanych funkcjonariuszy stuzby wieziennej stwierdzono istotne
statystycznie korelacje zyskow zasobéw hedonistycznych i witalnych z cynizmem
(r=-0,34; p < 0,05), zyskow zasobow wewnetrznych i duchowych z wyczerpa-
niem (r = -0,34; p < 0,05) i cynizmem (r =-0,37; p < 0,01), zasobdw rodzinnych
z cynizmem (r =-0,38; p < 0,01), zasobow wtadzy i prestizu z wyczerpaniem (r =
-0,43; p < 0,01), cynizmem (r =-0,61; p < 0,01) i poczuciem osiggnie¢ osobistych
(r=0,45; p < 0,01) oraz zasobéw ekonomiczno-politycznych z poczuciem osia-
gnie¢ osobistych (r = 0,48; p < 0,01) (tabela 4). Powyzsze wyniki czesciowo po-
twierdzajg hipoteze o dodatniej zaleznosci wypalenia zawodowego z zyskami za-
sobéw osobistych, czyli im wieksze zyski zasobdow, tym mniejsze nasilenie wypa-
lenia zawodowego. Dodatnia zaleznos¢ poczucia zyskdw zasobow ze wszystkimi
skalami wypalenia dotyczy jedynie zasobow wtadzy i prestizu. Zyski zasobow
wewnetrznych i duchowych pozostajg w relacji z wyczerpaniem i cynizmem, he-
donistycznych i witalnych oraz rodzinnych pozostajg w relacji jedynie z cyni-
zmem, a zasobow ekonomiczno-politycznych z poczuciem osiggniec.

Tabela 4
Samoocena zyskow zasobdw osobistych a wypalenie zawodowe w grupie bada-
nych (podano istotne)

Skala wypalenia Wyczerpanie Cynizm Poczucie osiggniec osobistych
Zasob r r r

Zasoby hedonistyczne i witalne -0,16 -0,34* 0,02

Zasoby wewnetrzne i duchowe -0,34* -0,37** 0,11

Zasoby rodzinne -0,20 -0,38** 0,15

Zasoby wtadzy i prestizu -0,43** -0,61** 0,45**

Zasoby ekonomiczno-polityczne 0,09 0,03 0,48**

r — wartosci wspotczynnika r-Pearsona; * 0,05; ** 0,01; N = 98
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Bardziej szczeg6towa analiza pozwolita okresli¢ poszczegdlne straty i zyski
zasobédw w ramach skorelowanych z wypaleniem zasobdéw. Z wyczerpaniem
w dodatniej zaleznosci pozostajg straty mozliwosci atrakcyjnego spedzania czasu
wolnego (r=0,27; p < 0,01), straty poczucia rozwoju osobistego (r = 0,24; p < 0,05),
straty mozliwosci realizowania zainteresowan, hobby (r = 0,26; p < 0,05), straty
posiadania energii zyciowej ,,napedu” (r = 0,26; p < 0,05), straty posiadania pie-
niedzy na przyjemnosci (r = 0,23; p < 0,05) oraz straty osiggania zamierzonych ce-
6w w pracy zawodowej (r = 0,28; p < 0,01). Z kolei z cynizmem w dodatniej relacji
pozostajg straty mozliwosci realizacji zainteresowan, hobby (r = 0,26; p < 0,05)
oraz straty posiadania energii zyciowej ,,napedu (r = 0,29; p < 0,05). Z wymiarem
poczucia osiggnieé¢ osobistych ujemnie korelujg straty w zakresie poczucia roz-
woju osobistego (r=-0,27; p < 0,01), pieniedzy na przyjemnosci (r =-0,23; p <
0,05) oraz osiggania zamierzonych celéw w pracy zawodowej (r =- 0,25; p < 0,05).

Wsréd zyskdw zasobdw z wyczerpaniem ujemnie koreluje madrosé zy-
ciowa (r =-0,25; p < 0,05), a takze posiadanie wtadzy (r =-0,27; p < 0,01) oraz
szansa awansu w pracy (r =-0,27; p < 0,01). Z cynizmem w ujemnej relacji sg
zyski w zakresie poczucia rozwoju osobistego (r =-0,32; p < 0,01) , mozliwosci
realizacji zainteresowan, hobby (r =-0,27; p < 0,05), posiadania energii zyciowej
»,hapedu” (r=-0,23; p < 0,05), pieniedzy na przyjemnosci (r =-0,21; p < 0,05),
madrosci zyciowej (r = -0,23; p < 0,05), posiadanie oparcia w rodzinie (r =-0,23;
p < 0,01), dobrych relacji z najblizszymi (r = -0,21; p < 0,05) oraz posiadania wta-
dzy (r=-0,24; p < 0,05). Z poczuciem osiggnie¢ osobistych w dodatniej relacji sg
zyski dochodu wystarczajgcego na biezgce wydatki (r = 0,29; p < 0,01), posiada-
nie zabezpieczenia materialnego na wypadek dramatycznych zmian zyciowych
(r=0,32; p<0,01)iszansy awansu w pracy (r=0,32; p < 0,01) (Tabela 7).

5.3. Staz pracy a wypalenie zawodowe

Analiza danych z tabeli 2 wykazata, ze staz pracy ponizej i powyzej 10 lat nie
rodznicuje istotnie badanych funkcjonariuszy wieziennych wzgledem wyczerpania,
cynizmu i poczucia osiggniec osobistych. Tym samym nie potwierdzono hipotezy,
ze wypalenie zawodowe u badanych jest rézne w zaleznosci od stazu pracy.

6. Dyskusja wynikéw i implikacje praktyczne

Stres zwigzany z pracg i rozpatrywanie zjawiska wypalenia zawodowego
ujete zostato w aspekcie teorii zachowania zasobéw COR Stevana Hobfolla. Kon-
cepcja ta zostata wybrana ze wzgledu na mozliwos¢ rozpatrywania wypalenia
jako konsekwencji funkcjonowania w danej sytuacji zyciowej (zawodowej), bio-
rac za istotng samoocene strat i zyskow zasobdéw osobistych. Hobfoll mniejszg
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wage przyktada stresogennym warunkom zycia, a kieruje jg gtdwnie na koszty,
jakie cztowiek musi ponies¢, starajac sie przystosowac do zaistniatych zmian.
Taki sposéb interpretacji rzeczywistosci daje szanse poznania faktycznych trud-
nosci, z jakimi musi zmierzy¢ sie cztowiek, precyzyjnie okreslajgc straty i zyski.
Wedtug koncepcji Hobfolla ochrona zasobéw oraz ich zdobywanie jest podsta-
wowym celem aktywnosci cztowieka, a stres jest wewnetrznym stanem wynika-
jacym ze straty zasobéw. Hobfoll podkresla centralne znaczenie zaréwno cykléow
straty, jak i zyskiwania, i wskazuje, ze oba te procesy sg kluczowe dla reagowania
na stres, a co sie z tym wigze — rozpatrywania zjawiska wypalenia zawodowego.
Analiza wynikow potwierdzita czesciowo stawiang hipoteze o korelacji strat i zy-
skéw zasobdw z wypaleniem zawodowym. Czes¢ strat i czes¢ zyskdw okazata sie
by¢ w relacji ze sktadowymi wypalenia zawodowego.

Straty zasobdw hedonistycznych i witalnych okazaty sie korelowaé ujemnie ze
wszystkimi skalami wypalenia, a zyski z cynizmem. Zasoby te sg pewng forma na-
grody, sg czyms wyjatkowo przyjemnym dla jednostki, ktére mogg pobudzac i moga
by¢ traktowane jako nagroda za wtozony wysitek. Pomagajg przede wszystkim usu-
nieciu zmeczenia i nabraniu sit, stad naturalnie — gdy je tracimy — ro$nie nasze wy-
czerpanie, aby chronic reszte zasobdw zaczynamy sie dystansowac, a przez to spada
nasze poczucie osiggnieé. Zgodnie z drugg implikacjg teorii Hobfolla: , Ubdstwo
i strata rodzg kolejne straty, natomiast bogactwo (wraz ze zdolnoscig do inwestyc;ji)
rodzi kolejne zasoby lub chroni dotychczasowe” (Strelau, 2007, s. 369). Wedtug
Hobfolla zyski generujg zyski, zatem pracownik, ktéory ma mozliwosc realizowania
hobby, posiada ,,naped” energie zyciowa lub ma pienigdze na przyjemnosci moze
inwestowac kolejne swoje zasoby w aktywnos¢ zawodowa i musi sie dystansowad
(nizszy cynizm). Poza tym mozliwos¢ rozwoju osobistego ,,stymuluje, zaspokaja po-
trzebe réznorodnosci, gdzie ubogie warunki fizyczne, kraty i warunki izolacji moga
by¢ rekompensowane wyzszymi wymaganiami intelektualnymi, tym samym chro-
nig przed napieciem, zniecheceniem i poczuciem braku przydatnosci i umiejetnosci,
czyli osiowych symptomow wypalenia zawodowego” (Kasprzak, Koper, 205, s. 361).

Zyski zasobow wewnetrznych pozostajg w zaleznosci z wyczerpaniem i cy-
nizmem. W efekcie rozwoju jednostka pomnaza swoje zasoby (wiedzy, umiejet-
nosci), w zwigzku z czym moze skuteczniej radzi¢ sobie z problemami, streso-
rami i wyzwaniami, czuje sie mniej wyczerpana inie musi dystansowac sie
obronnie. Zaspokojenie potrzeb zwigzanych z samorozwojem ma liczne konse-
kwencje dla motywacji i produktywnos$ci pracownika (Kasprzak, 2013). Na przy-
ktad funkcjonariusz, ktéry ma wiekszg madrosé zyciowa, rozumie wiecej zacho-
wan, sytuacji itd., najprawdopodobniej mniej zasobdéw bedzie musiat uzy¢, by
skutecznie rozwigzac jakas$ trudng sytuacje w pracy, czyli wedtug modelu JD-R
przy wysokich wymaganiach bedzie miat wiecej zasobdw osobistych, by funkcjo-
nowac efektywnie w roli zawodowej (Jedryszek, 2020).
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Zasoby rodzinne okazaty sie by¢ w relacji z cynizmem. W skutecznym zma-
ganiu sie z sytuacjg trudng jednostka zmuszona jest do optymalnego mobilizo-
wania zasobdéw zaradczych (energetycznych), ktére wymagajg uzupetnienia,
a niezmiernie istotne znaczenie w procesie uzupetniania tych utraconych zaso-
béw ma wsparcie (Steuden 1999). Wiele badan (Bakker, Hakanen, Demerouti,
Xanthopoulou, 2007) potwierdza role wsparcia jako moderatora relacji wyma-
gania pracy — wypalenie. Pracownik, ktéry zyskat zaséb — wsparcie, sam nie musi
zmagacé sie ztrudami zawodu, chroni¢ za wszelkg cene reszty zasobdow
i w zwigzku z tym nie musi sie dystansowac. Spostrzegane wsparcie moze wpty-
wac na subiektywne doswiadczanie stresu, zmienia¢ ocene sytuacji lub zmniej-
sza¢ nasilenie negatywnych ocen pierwotnych (Sek, Cieslak, 2011). Spostrzega-
nie zyskow zasobow wsparcia (nie koniecznie otrzymywanie), w zwigzku z tym,
ze pracownik czuje sie bezpieczny, nie odczuwa leku czy wyobcowania, wptywa
bezposrednio na jego dobrostan, niezaleznie od czynnikdw sytuacyjnych. By¢
moze réwniez emocjonalny wymiar wsparcia, przekazanie w toku interakcji
emocji podtrzymujacych, odzwierciedlajgcych troske, uwrazliwia na druga
osobe i zwigzany jest ze wzrostem podmiotowego traktowania odbiorcéow swo-
ich ustug przez funkcjonariuszy. Poza tym ujemna zaleznos$¢ zyskdw zasobow ro-
dzinnych z depersonalizacjg wynika by¢ moze z tego, ze gdy kto$s ma dobry kon-
takt ze swoimi najblizszymi, doswiadcza wiecej emocji pozytywnych, a — jak pi-
sze Strelau (2007) — emocje pozytywne nie tylko nie wyczerpujg zasobdw, ale je
odnawiajg. Doswiadczanie pozytywnych emocji prowadzi do wzrostu zasobow
osobistych, ktére stanowig bufor stresu (Fredrickson, 2001). Zatem osoba taka
nie boi sie, ze utraci zasoby, nie musi stosowa¢ mechanizmu obronnego przeja-
wiajgcego sie w zachowaniach depersonalizacyjnych. Pozytywne emocje uta-
twiajg przyjmowanie perspektywy innych ludzi, co stuzy kooperacji i przyczynia
sie do wiekszej prospotecznosci (Trzebinska, 2008). Wiele badan wskazuje na
szereg konsekwencji przezywania pozytywnych emocji, w tym odpornos¢ na
trudnosci zyciowe i rozwdj osobisty (Fredrickson, 2002). Biorgc powyzsze pod
uwage, mozna zatozy¢, ze zyski tych zasobéw buforujg wymagania pracy, dzieki
czemu pracownik jest mniej wypalony. Czesto najwazniejsza dla jednostki jest
rodzina, a wystepujgce w tej relacji wiezi emocjonalne oraz pewna stabilnosé
przektadaja sie na dobre funkcjonowanie w innych obszarach zycia (Poraj, 2009).
Badania Janusza Kirenko i Teresy Zubrzyckiej- Maciag (2014) wskazuja, ze osoby
stanu wolnego w nieco wiekszym stopniu sg bardziej podatne na wypalenie.

Zyski zasobow wtadzy i prestizu dodatnio zwigzane sg ze wszystkimi wy-
miarami wypalenia zawodowego. W odniesieniu do modelu JD-R pozycja spo-
teczna i wtadza sg pewnymi rodzajami zasoboéw, ktére przy wysokich wymaga-
niach, jakie stawia dana profesja mogg chroni¢ pracownika przed wypaleniem,

a praca w stuzbie wieziennej niewatpliwie stawia wielce wysokie wymagania.
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W nawigzaniu do teorii Hobfolla, status spoteczny nalezy do zasobéw trzeciego
rzedu, ktére umozliwiajg dostep do zasobdw wtdrnych (np. przynaleznosci do
okreslonej grupy), a te z kolei pomagajg zdobywac zasoby pierwotne (zwigzane
z egzystencjg). W zwigzku z czym zyskow zasobow z kategorii pozycji spotecznej
i wtadzy, szczegdlnie w instytucji hierarchicznej jednostka moze odczuwac jako
niezwykle istotne i to na réznych ptaszczyznach (Jedryszek, 2020).

Zysk ekonomiczny pozostaje w zaleznosci z poczuciem osiggnie¢. Rekom-
pensuje bowiem, w pewnym sensie, wysitki, co pozwala czu¢ sie docenionym za
dziatania, cho¢ nie zawsze starania zostaty odpowiednio nagrodzone. Zgodnie
z modelem braku rownowagi miedzy wysitkiem a nagrodg (Effort-Reward Imba-
lance model, ERI) (Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer, Peter,
2004) pracownik, ktory zainwestowat swoje zasoby, oczekuje réwniez odpowied-
niej gratyfikacji finansowej. Jednym z istotnych czynnikdw sprzyjajacych wypale-
niu zawodowemu (wyczerpaniu) jest niski status materialny (Sekutowicz, 2002).
W mysl teorii JD-R specyficzne wiasciwosci srodowiska (tu charakterystyczne dla
stuzby wiezienne) mogg stac sie wymaganiami, ktore negatywnie wptywajg na za-
angazowanie pracownikow, a odpowiednig gratyfikacja finansowa moze cze-
Sciowo petni¢ funkcje motywacyjng, co za tym idzie — wieksze zaangazowanie
w prace, a w konsekwencji lepszg ocene osiggnie¢ osobistych (Jedryszek, 2020).

Przedstawione wyniki mogg okazac sie uzyteczne przede wszystkim w ob-
szarze dziatan prewencyjnych. Potwierdzono czes¢ wynikow dotychczasowych
badan dotyczacych zwigzku wypalenia z konkretnymi stratami i zyskami zaso-
bow osobistych. Zatem w ramach profilaktyki wypalenia mozna wykorzystac
uzyskane wyniki i tatwiej podejmowac odpowiednie czynnosci zapobiegawcze,

a takze naprawcze. Funkcjonariusz, ktory doswiadczyt strat zasobéw hedoni-
stycznych i witalnych jest szczegdlnie podatny na wypalenie zawodowe, i wta-
$nie na odbudowywaniu tych zasobéw powinny by¢ skupione dziatania prewen-
cyjne. Straznik, ktéry miat okazje pomnozy¢ zasoby hedonistyczne i witalne, we-
wnetrzne i duchowe, rodzinne oraz wtadzy i prestizu bedzie prezentowat mniej
cynizmu. Z kolei ten, ktéry pomnozyt zasoby wewnetrzne i duchowe oraz wiadzy
i prestizu bedzie mniej wyczerpany, a ten, ktdry zyskat zasoby wtadzy i prestizu
lub/i ekonomiczno-polityczne bedzie miat wyzsze poczucie osiggniec. Warto za-
uwazy¢, ze straty zasobdéw hedonistycznych i witalnych sg bardzo istotne dla
wszystkich sktadowych wypalenia, tak jak zyski z kategorii wtadzy i prestizu.

Zgodnie z tym, co rekomendowata Helena Sek (2009), w zapobieganiu wy-
paleniu nalezy wykorzystac¢ dwie strategie. Pierwsze majg na celu obnizenie czyn-
nikdw ryzyka (tu: ograniczenie ponoszonych przez funkcjonariuszy strat zasobéw
hedonistycznych i witalnych: mozliwosci atrakcyjnego spedzania czasu wolnego,
rozwoju osobistego, mozliwosci realizacji zainteresowan, hobby, posiadania
energii zyciowe] — ,,napedu”, pieniedzy na przyjemnosci, osiggania zamierzonych
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celdw w pracy zawodowej, kolejne dziatania powinny zmierzaé w kierunku wzmac-
niania zasobdw osobistych straznikdw: madrosci zyciowej, posiadania wtadzy,
Szansy awansu w pracy, poczucie rozwoju osobistego, mozliwosci realizacji zaintere-
sowan, hobby, posiadania energii zyciowej — ,,napedu”, pieniedzy na przyjemnosci,
posiadania oparcia w rodzinie, dobrych relacji z najblizszymi, dochodu wystarczaja-
cego na biezgce wydatki, posiadania zabezpieczenia materialnego na wypadek dra-
matycznych zmian zyciowych oraz szansy awansu w pracy (Jedryszek, 2020).
Podsumowujgc powyzsze analizy nalezatoby:

e zapewni¢ funkcjonariuszom taki poziom wynagrodzenia, ktéry pozwoli
na biezgce wydatki, zabezpieczy materialnie na wypadek dramatycznych
zmian zyciowych, atrakcyjne spedzanie czasu wolnego, mozliwos¢ reali-
zacji zainteresowan, hobby, pieniedzy na przyjemnosci, tak aby mogli
ciggle uzupetniac¢ swoje zasoby osobiste, ktére z racji wymagan zawodu
muszg permanentnie inwestowag;

« wprowadzi¢ mozliwo$¢ regularnego spedzania czasu funkcjonariuszy
z rodzing oraz rozwijania poprawnych wiezi rodzinnych przez uczestnic-
two w zajeciach grupowych oraz indywidualnych, w tym istotne: wyjaz-
dowych, prowadzonych przez psychologdéw, nie tylko dla funkcjonariu-
szy, ale catych rodzin;

* wzmocni¢ kompetencje dyrektorow w zakresie przywddztwa, w tym udzie-
lania pracownikom regularnej informacji zwrotnej na temat ich pracy, ze
szczegdlnym uwzglednieniem realizacji celdéw zawodowych (w tym tych
krotkoterminowych — biezgcych) oraz mozliwej autonomii pracownikéw,

e zachecac i wspieraé¢ w réznych formach rozwéj zawodowy funkcjonariu-
szy przez podnoszenie kwalifikcji (studia, inne formy), a co za tym idzie —
wspomagac szanse awansu;

* t3czyé proponowane rekomendacje z systemowymi zmianami w zakresie
ksztatcenia przystych funkcjonariuszy, gdzie juz kandydaci do zawodu beda
wyposazani w odpowiednie kompetencje miekkie (Jedryszek, 2020).

6. Ograniczenia badan

Niniejsze opracowanie zawiera pewne ograniczenia, ktére mogg dostar-
czaé wskazowek do wykonywania przysztych badan.

Pierwsze z nich dotyczy doboru préby badanych oséb — w niniejszym pro-
jekcie badano funkcjonariuszy zaktadéw karnych, nie badano pracujacych
w aresztach $ledczych.

Kolejnym ograniczeniem jest dobdr préby ze wzgledu na pte¢. W badaniu
udziat wzieli jedynie funkcjonariusze ptci meskie;j.

Istotnym jest takze fakt, ze badania przeprowadzono w czterech wojewddztwach.
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Nastepna stabos¢ to kwestionariusze samoopisowe, ktére stanowity na-
rzedzia do badania. Tego typu testy wymuszajg udzielenie odpowiedzi wprost
na zadane pytanie, czesto z jednej lub kilku odpowiedzi. Wigze sie to z tym, ze
odwotujg sie do dostepnych w swiadomosci skryptéw czy schematdw, co w kon-
sekwencji moze powodowac wycigganie fatszywych wnioskéw. Dlatego tez
w przysztych badaniach cenne bytoby wzigé pod uwage mozliwosci zastosowa-
nia réznych metod pomiaru, by uzyskac bardziej rzetelne wyniki.

Prezentowane badana zostaty zrealizowane przede wszystkim na podsta-
wie modelu korelacyjnego, co pozwolito na wykrycie istotnych zwigzkéw iich
kierunkéw miedzy zmiennymi objasniajgcymi i zmienng objasniang. Jednak
schemat korelacyjny uniemozliwia wnioskowanie przyczynowo-skutkowe.
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