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A. BOJANOWSKA-SOSNOWSKA, P CIEPLUCHA

SUMMARY

The Polish Prison Service plays an important role in the public security
system, carrying out tasks related to the enforcement of custodial sentences,
maintaining order in penitentiary institutions, and the rehabilitation of inmates.
The complex nature of this formation entails numerous challenges for both
officers and candidates, including professional motivations, work-related expec-
tations, and concerns arising from service conditions. In the face of recruitment
difficulties, the social stigmatization of so-called dirty work occupations, and
the ambiguous public image of the service, there is a growing need for a deeper
understanding of motivational mechanisms within this professional group.

The aim of this article is to analyse the motivations, expectations, and
concerns of officers and candidates for service, with particular emphasis on
the alignment between the official motivational system and the actual experi-
ences of employees. The authors also identify key risk factors and psychosocial
determinants of work in the Prison Service that influence career decisions.
The source of knowledge on employee motivation consists of the results of em-
pirical research conducted using the diagnostic survey method. An anonymous
questionnaire survey was applied as the research technique among officers
and candidates for service.

KEYWORDS: motivation, Prison Service, recruitment, officers, security

STRESZCZENIE

Stuzba Wigzienna w Polsce odgrywa istotng role w systemie bezpieczeristwa
publicznego, realizujgc zadania zwigzane z wykonywaniem kar pozbawienia
wolnosci, utrzymaniem porzgdku w jednostkach penitencjarnych oraz reso-
cjalizacjg osadzonych. Zlozony charakter tej formacji wigze si¢ z licznymi
wyzwaniami dla funkcjonariuszy i kandydatow, obejmujgcymi motywacje
zawodowe, oczekiwania wobec pracy oraz obawy wynikajgce z warunkéw stuzby.
W obliczu trudnosci rekrutacyjnych, spolecznego stygmatyzowania zawoddéw
typu dirty work oraz niejednoznacznego wizerunku formacji, rosnie potrzeba
poglebionego rozumienia mechanizméw motywacyjnych w tej grupie zawodowej.

Celem artykutu jest analiza motywacji, oczekiwar i obaw funkcjonariuszy
oraz kandydatow do stuzby, ze szczeglnym uwzglednieniem zgodnosci miedzy ofi-
cjalnym systemem motywacyjnym arzeczywistymi doswiadczeniami pracownikow.
Autorzy identyfikujg réwniez kluczowe czynniki ryzyka i psychospoleczne uwa-
runkowania pracy w Stuzbie Wieziennej wplywajgce na decyzje zawodowe.
Zrédlem wiedzy na temat motywacji pracownikéw sq wyniki badan empirycz-
nych przeprowadzonych z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycznego.
Jako technike badawczg zastosowano anonimowg ankiete kwestionariuszowg
skierowang do funkcjonariuszy oraz kandydatéw do stuzby.

SLOWA KLUCZOWE: motywacja, stuzba wigzienna, rekrutacja, funkcjonariusze,
bezpieczeristwo
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WPROWADZENIE

Stuzba Wigzienna w Polsce, jedna z najliczniejszych formacji mundurowych,
odgrywa kluczowg role w systemie bezpieczenstwa publicznego, realizujac
zadania zwigzane z wykonywaniem kar pozbawienia wolnosci, zapewnianiem
porzadku w jednostkach penitencjarnych oraz resocjalizacja 0os6b osadzonych.
ZYozony i wymagajacy charakter tej stuzby sprawia, Ze zaréwno jej pracownicy;,
jak i kandydaci do pracy, staja przed szeregiem wyzwan oraz dylematéw - od
osobistych motywacji, przez oczekiwania wobec pracy, az po obawy wynika-
jace z warunkdw stuzby.

W kontekscie rosngcych trudnosci rekrutacyjnych, spolecznego stygmaty-
zowania zawodow okreslanych mianem dirty work, a takze ambiwalentnego
wizerunku formacji, coraz wiekszego znaczenia nabiera potrzeba zrozumienia
mechanizméw motywacyjnych funkcjonujacych w tej specyficznej grupie zawo-
dowej. Niniejsze opracowanie ma na celu szczegétowe oméwienie czynnikoéw
motywacyjnych, oczekiwan i obaw, ktére towarzysza zaréwno funkcjonariuszom,
jak i kandydatom do Stuzby Wieziennej. W szczegdlnosci autorzy podejmuja
probe poréwnania oficjalnej oferty motywatoréw proponowanych przez formacje
zrzeczywistymi potrzebami i doswiadczeniami pracownikéw oraz kandydatow.
Diagnoza ta ma na celu okreslenie stopnia dopasowania systemu motywacyjnego
do realiow stuzby oraz jego wplywu na skutecznos¢ pozyskiwania i utrzymania
kadr. W artykule zaprezentowane zostaly réwniez gléwne czynniki ryzyka
oraz psychospoleczne uwarunkowania pracy w SW, ktore majg istotny wplyw
na procesy decyzyjne zwigzane z wyborem tego zawodu.

METODY BADAWCZE

Badania spoleczne stanowig istotne Zrédto wiedzy o postawach, wartosciach,
motywacjach i oczekiwaniach 0s6b funkcjonujgcych w strukturach instytucji
publicznych. (Sopinski, 2025, s. 151-153). Niniejsze badanie przeprowadzono
w 2024 r. z wykorzystaniem metody sondazu diagnostycznego, stosujac tech-
nike anonimowej ankiety kwestionariuszowej. Narzedzie badawcze mialo
forme papierowego kwestionariusza obejmujacego 55 pytan zamknietych
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(jednokrotnego i wielokrotnego wyboru oraz w skali Likerta) oraz otwartych,
umozliwiajgcych pozyskanie zaréwno danych ilosciowych, jak i jakosciowych.
W niniejszym artykule wykorzystano wyniki dotyczace motywacji, oczekiwan
oraz obaw zwigzanych z pracg w Stuzbie Wieziennej. Badaniem objeto dwie
grupy respondentéw: funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej oraz studentéw
odbywajacych stuzbe kandydacka na kierunku penitencjarystyka w Akademii
Wymiaru Sprawiedliwo$ci. Lacznie zebrano 146 prawidlowo wypetnionych
kwestionariuszy — 56,5% z nich wypelnili studenci stuzby kandydackiej,
natomiast pozostate 43,5% stanowily odpowiedzi funkcjonariuszy Stuzby
Wieziennej. Dobdr proby mial charakter celowy i wynikatl z przyjetego celu
badawczego, ktorym bylo poréwnanie opinii 0séb rozpoczynajacych stuzbe
z do$wiadczeniami funkcjonariuszy pelnigcych ja zawodowo. Analiza danych
zostala przeprowadzona z wykorzystaniem statystyki opisowej. Wyniki przed-
stawiono w postaci liczebnosci i udziatéw procentowych oraz poddano analizie
poréwnawczej pomiedzy obiema badanymi grupami. W celu zwigkszenia
przejrzystosci prezentacji rezultatow zastosowano réwniez zestawienia tabe-
laryczne i graficzne. W ramach badanej populacji udziat kobiet ksztattuje sie
na poziomie 55,5%, natomiast mezczyzni stanowia 44,5% osob, ktdre udzielaty
odpowiedzi. Ponad potowe respondentéw (52%) stanowig osoby w przedziale
wiekowym 18-25 lat, 18% obejmuje przedziat 36-45 lat, 15% to osoby w wieku
26-35 lat, 11% badanych zalicza si¢ do kategorii 46-55 lat, za$§ najmniejsza
grupe (4%) stanowig osoby w wieku 56 lat i wigcej. Lacznie badaniu, ktére
zostalo przeprowadzone w 2024 r., poddano 146 osob.

Autorzy poréwnali oficjalng oferte motywatoréw i deklarowane zagrozenia
zwigzane ze Stuzba Wigzienng z opiniami funkcjonariuszy oraz kandy-
datow, aby oceni¢ skutecznos¢ systemu motywacyjnego i jego dopasowanie
do realnych potrzeb, oczekiwan i preferencji (Moczydlowska, 2023, s. 25),
wplywajacych na poziom odczuwanej satysfakcji. Analiza objeta motywy
podjecia stuzby, oczekiwania zawodowe oraz czynniki sukcesu.
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ASPEKTY ETYCZNE BADAN

Badanie zostalo przeprowadzone zgodnie z zasadami etyki badan
spotecznych. Udzial respondentéw byt dobrowolny i anonimowy, a przed
przystapieniem do wypelnienia kwestionariusza uczestnicy zostali poinfor-
mowani o celu badania oraz mozliwosci rezygnacji z udzialu na kazdym
etapie bez podawania przyczyny. Kwestionariusz nie zawieral pytan umoz-
liwiajacych identyfikacje respondentéw, a uzyskane dane wykorzystano
wylacznie do celéw naukowych. Z uwagi na anonimowy charakter badania
oraz brak przetwarzania danych osobowych procedura badawcza nie wyma-
gala uzyskania zgody komisji etyczne;j.

SLUZBA WIEZIENNA JAKO PRACODAWCA

Stuzba Wiezienna (SW) jest jedng z kluczowych formacji mundurowych
w Polsce, podlegajaca Ministrowi Sprawiedliwosci, o czym stanowi art. 1
ustawy z dnia 10 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wieziennej (Dz.U.z2010r., nr 79,
poz. 523). Jest trzecig co do wielkosci stuzbg mundurowa w Polsce. W jej
szeregach pelni stuzbe ok. 30 tys. funkcjonariuszy i pracownikéw cywil-
nych. Za gltéwne cele stawia ochrong spoteczenstwa, zapewnienie porzadku
itadu w jednostkach penitencjarnych oraz resocjalizacje oséb pozbawionych
wolnodci (https://sw.gov.pl/strona/rekrutacja-o-nas, dostep: 28.01.2026). Do jej
gléwnych zadan okreslonych w ustawie z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie
Wieziennej nalezy wykonywanie orzeczonych przez sady kar pozbawienia
wolnosci, tymczasowego aresztowania, a takze zapewnianie bezpieczenstwa
i porzadku w jednostkach penitencjarnych oraz resocjalizacja oséb pozba-
wionych wolnosci (https://www.sw.gov.pl/strona/zadania-i-uprawnienia-sw,
dostep: 28.01.2026). W celu zapewnienia ochrony spoteczenstwa i bezpieczen-
stwa skazanych obowiazuja przepisy ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks
karny wykonawczy (Dz.U. z 1997 r., nr 90, poz. 557) oraz przywolana wcze$niej
ustawa o Stuzbie Wieziennej. Przepisy te okreslaja m.in. warunki wykonywania
srodka zapobiegawczego w postaci tymczasowego aresztowania, kiedy wobec
0s6b pozbawionych wolnosci funkcjonariusze i pracownicy Stuzby Wieziennej
zobowigzani sg do: kierowania sie zasadami praworzadno$ci, bezstronnosci
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oraz humanitaryzmu, szanowania prawa i godnosci osadzonych, dokfadania
staran, aby wykonanie kary przyczynialo si¢ do przygotowania skazanych
do zycia w spoleczenstwie, pomagania w poszukiwaniu rozwigzania ich prob-
lemoéw czy oddzialywania pozytywnie wlasnym przykladem (art. 2 ust. 2127
ustawy o Stuzbie Wigziennej).

Jednoczesnie kary, srodki karne, zabezpieczajace i zapobiegawcze egze-
kwowane sg w sposéb humanitarny, z poszanowaniem godnosci ludzkiej
skazanego, przy jednoczesnym zakazie tortur oraz nieludzkiego badz poniza-
jacego traktowania i karania osadzonego. Oznacza to, iz w systemie wykonania
kary skazany zachowuje wcze$niej posiadane prawa i wolnosci obywatel-
skie, za$ ograniczenia praw i wolno$ci obywatelskich skazanego wynikaja
jedynie z ustawy oraz wydanego na jej podstawie prawomocnego orzeczenia
(https://www.sw.gov.pl/strona/zadania-i-uprawnienia-sw, dostep: 28.01.2026).

Tabela 1. Glowne problemy w pracy w polskiej stuzbie wigziennej zwigzane z jej specyfikg

zdarzenia o charakterze nadzwyczajnym
zty odbidér medialny stuzby

Zwigzane e autorytarny styl zarzadzania
z e brak przeptywu informacji
zarzgdzaniem | e mobbing
e nadmierne karanie dyscyplinare funkcjonariuszy
e nepotyzm
e problemy interpersonalne i konflikty wewnatrzdziatowe
e wypalenie zawodowe
legislacyjne e brak odpowiednich procedur zwigzanych z ochrong zdrowia i bezpieczenstwa
e nadmierna liczba regulaminéw i aktéw prawnych
e nieadekwatno$¢ przepisow prawnych do warunkéw panujacych w Polsce
Osobowo- e brak odpowiedniego przygotowania do sthuzby
kadrowe e braki kadrowe
e nadgodziny
Finansowo- e niskie zarobki
1Zeczowe e zly stan techniczny jednostek
Inne e préby korupcji
specyficzne e rutyna
dla S}uiby e stres
L]
L]

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Urlifiska, 2015, s. 125-142; Zajac, 2022,
s. 63-74; Zajac, 2022, s. 247-267; Zawadzka, 2023, s. 434-461.

Ponadto funkcjonariusze pelnigcy stuzbe narazeni sg na wiele niebezpieczenstw,
takich jak m.in. obrazenia ciala, kalectwo czy utrata zycia wskutek interwencji lub
wypadkéw, uczestnictwo w wypadkach nadzwyczajnych - zdarzeniach powo-
dujacych zagrozenie lub naruszenie bezpieczenistwa jednostki, presja i obawa
dotyczaca fizycznego zagrozenia, poniewaz s3 oni czgsto uczestnikami sytuacji
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bedacych ogromnym zrédltem zagrozenia oraz stresu, problemy zdrowotne
wskutek niekorzystnych warunkéw pracy, takie jak m.in. warunki atmosferyczne
(np. wysoka badz niska temperatura lub deszcz) praca zmianowa degradujaca
rytm biologiczny czy kontakt z osobami zakaznie chorymi.

Sama praca za$§ ma bardzo specyficzny charakter oraz klimat nie tylko
przez wzglad na jej silne zhierarchizowanie, liczbe zagrozen czy etos.
Kluczowym czynnikiem jest spoteczno$¢ tworzona przez samych skazanych.
Wraz z pelnigcymi stuzbe funkcjonariuszami wchodza oni w specyficzng
relacje wspodlzaleznosci, ktdra jest niezbedna do prawidlowego funkcjono-
wania jednostki penitencjarnej. Prowadzi to do przeplatania si¢ formalnego
ukladu z elementami nieformalnych uktadéw, tworzacych w wiezieniu system
spoleczny o bardzo zlozonej kulturze (Wieczorek, 2017, s. 213-242).

Stuzba Wiegzienna opisuje sie jako oferent zatrudnienia w stabilnym
sformalizowanym srodowisku publicznym, z jasno okreslong $ciezka kariery
oraz systemem awansu o charakterze hierarchicznym, podkreslajac jedno-
czednie, iz praca wigze sie z duzg odpowiedzialnoscig, codziennym kontaktem
z osobami skazanymi, koniecznoscig zachowania wysokich standardow etycznych,
odpornosci psychicznej i fizycznej oraz gotowosci do pracy w systemie zmianowym.
Wisrod kluczowych czynnikéw wplywajacych na atrakcyjno$¢ zatrudnienia
w Stuzbie Wigziennej portal informacyjny SW wymienia przede wszystkim
gwarancje stabilnosci pracy w sektorze publicznym oraz rozbudowany system
$wiadczen socjalnych i dodatkéw ptacowych. Funkcjonariusze mogg réwniez
liczy¢ na stale podnoszenie kwalifikacji w ramach wewnetrznych struktur
szkoleniowych, a takze na preferencyjne warunki emerytalne, pozwalajace
na zakonczenie aktywnosci zawodowej po 25 latach stuzby.

Portal zwraca rowniez uwage na fakt, iz zatrudnienie w Stuzbie Wieziennej
niesie za sobg liczne wyzwania, w tym m.in.: obciazenie psychiczne, ryzyko
wypalenia zawodowego oraz konieczno$¢ podporzadkowania sie Scislej
dyscyplinie organizacyjnej. Dodatkowym czynnikiem jest niejednoznaczny
wizerunek tej formacji w odbiorze spotecznym. W kontekscie zmian spoteczno-
-kulturowych i sytuacji na rynku pracy Stuzba Wiezienna, jak wiele innych
formacji mundurowych, stoi przed wyzwaniem skutecznego pozyskiwania
i utrzymywania wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy sa gotowi pelni¢
stuzbe w trudnych warunkach, spelniajac jednoczesnie wysokie wymagania
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etyczne i kompetencyjne. Dlatego tak istotne jest zbadanie motywacji,
oczekiwan i obaw funkcjonariuszy oraz kandydatéow do Stuzby Wigziennej
(https://sw.gov.pl/rekrutacja#, dostep: 28.01.2026).

Tabela 2. Motywatory podjecia stuzby wedtug portalu Stuzby Wieziennej

Pozafinansowe atrakcyjna i ciekawa praca

stabilne zatrudnienie i wynagrodzenie

mozliwo$¢ rozwoju zawodowego — szkolen

dodatkowy urlop — po 10 latach 31 dni urlopu, po 15 latach — 35 dni, po

20 latach — 39 dni

o urlop szkoleniowy — 21 dni w ciggu roku dla studiujqcych

e prawo dokwatery shuzbowej lubprawo do lokalu mieszkalnego
w stuzbie statej

Finansowe e pensja na start w wysokosci co najmniej 5272 zt netto dla osob ponizej

26 roku zycia 1 4907 zt netto dla 0s6b powyzej 26 roku zycia

e nagroda roczna, tzw. trzynastka

e nagrody uznaniowe

e zapomogi

e nagroda jubileuszowa — po 20 latach stuzby — 75 proc. wynagrodzenia

.

.

L]

L]

zwrot kosztéw dojazdu do stuzby
réwnowaznik za brak lokalu mieszkalnego
pomoc finansowa na uzyskanie lokalu mieszkalnego
dofinansowanie do wypoczynku dla funkcjonariusza i cztonkow jego
rodziny — raz w roku ponad 1000 z#

e zasilek  nazagospodarowanie =~ w wysoko$ci  jednomiesigcznego
uposazenia przy przej$ciu do stuzby statej

e dodatkowe wynagrodzenie za zastgpstwa

e nabycie praw emerytalnych po 25 latach shuzby lub ekwiwalent
finansowy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: https://sw.gov.pl/strona/rekrutacja-
co-zyskujesz (dostep: 28.01.2026).

Problem poglebia fakt, iz wieziennictwo jako grupa zawodowa nalezy do tzw.
dirty works — zawodow budzacych w spoleczenstwie niechec ze wzgledu na
wykonywane zajecia. Do dirty works zalicza si¢ réwniez zawody takie jak np.:
$mieciarze, grabarze, pracownicy socjalni, streetworkerzy czy tez policjanci
zajmujacy sie zabojstwami badz patolodzy kryminalni. Mimo iz zawody te, ze
spotecznego punktu widzenia s3 niezwykle istotne, zapewniaja bezpieczenstwo,
tad oraz porzadek, to s3 jednoczesnie naznaczone pietnem materii, jaka wigze
sie z charakterem pracy. Na spoleczng stygmatyzacje naklada sie rowniez niski
prestiz takich zawoddw. W stereotypowym postrzeganiu utarlo sig, ze funkcjo-
nariusze wiezienni, przebywajac na co dzien z osadzonymi, musza podlegac ich
negatywnym wplywom. Prowadzi to do obaw, ze osoby przebywajace w takim
otoczeniu upodabniaja si¢ do niego i stajg si¢ niejako skazone takimi negatyw-
nymi wlasciwosciami, jak brutalnos¢, znieczulenie na krzywde czy relatywizm
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moralny. Niekiedy mozna znalez¢ opinie o przyjeciu do stuzby o charakterze
selekeji negatywnej. Oznacza to, iZ w opinii czesci spoleczenstwa do Stuzby
Wieziennej trafiajg osoby, ktore nie wykazuja szczegdlnych uzdolnien czy
aspiracji, co dodatkowo utrudnia proces rekrutacji (Poklek, 2015, s. 159-177).

Motywacja to zestaw sit wewnetrznych pracownika, zwigzanych z jego
indywidualnymi wlasciwosciami oraz ze srodowiskiem pracy, ktére wyjasniaja
zachowania w pracy, wplywajac na forme dzialania, kierunek, intensywno$¢
i czas trwania aktywnosci (Pinder, 1998, s. 11). Jest to ogét tych czynnikow,
ktore wyjasniaja zachowania ludzi w pracy, odpowiadajac na pytanie, dlaczego
podejmuja oni taka a nie inng prace oraz zachowuja sie tak a nie inaczej
w swoim zyciu zawodowym (Schultz, 2012, s. 281). Zatem podstawowy
kierunek motywacji zawodowej wyznaczony jest poprzez cel, do ktérego
jednostka dazy (Coffer, Appley, 1997, s. 22-23). Motywacje¢ mozna pobu-
dzi¢ wieloma czynnikami, ktérych wystepowaniu towarzysza zréznicowane
odczucia oraz emocje. Zaréwno rodzaj, jak i Zrédto tych czynnikéw wplywaja
na ogdlnie przyjety podzial motywacji.

Tabela 3. Rodzaje motywacji

Motywacja Motywacja wewngtrzna — wystepuje wtedy, gdy osoba wykonuje czynnosci
wewnetrzna | niezaleznie od ewentualnych nagrod czy kontroli

i zewnetrzna

Motywacja zewngtrzna — jest wywolana zewnetrznymi nagrodami niepochodzacymi

z samej pracy (jak ptaca, bonusy, prowizje, §wiadczenia i nagrody pieni¢zne)

Motywacja Motywacja negatywna — podstawg jest obawa (Igk), poczucie zagrozenia (np. grozba
pozytywna utraty czgsci zarobkow w razie gorszego wykonania zadan, zagroZenie nagana,

inegatywna | obnizeniem uznania, przesunigciem do pracy mniej ptatnej czy o mniejszym prestizu)

Motywacja pozytywna polega na stworzeniu pracownikowi perspektyw coraz
lepszego urzeczywistniania jego celow w miarg spetniania oczekiwan pracodawcy

(np. mozliwo$¢ wigkszej samodzielnoéci w pracy)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Deci, Ryan,1985, s. 34; Thomas, 2009,
s. 12; Penc, 2000, s. 141; Koztowski, 2010, s. 15.

Problem motywacji dla osiggania celéw organizacyjnych ma swoje odzwier-
ciedlenie w procesie oddzialywania na motywacje nazywanym motywowaniem
(Pietron-Pyszczek, 2007, s. 10), gdzie motywowanie, obok planowania,
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organizowania i kontroli, jest jednym z elementéw zarzadzania organizacja.
Zarazem motywowanie odgrywa bardzo wazng role w zarzadzaniu jej zasobami
ludzkimi. Wysitki wlozone w prace, ich kierunek, trwalos¢ i poziom sg wyzna-
czane przez omawiany proces (Schermerhorn, 2008, s. 259). Gléwnymi celami
procesu motywowania jako funkcji zarzadzania sg zas: pozyskiwanie odpo-
wiednich pracownikéw, utrzymywanie ich w organizacji, ocena i motywowanie
do rozwoju osobistego, motywowanie do zwigkszania wynikéw pracy.

Nalezy wiec przyjaé, ze przez pryzmat celéw procesu motywacyjnego
widoczny jest jego wymierny wplyw na funkcjonowanie stuzb mundurowych,
zardwno pod wzgledem uzyskiwanych rezultatow dzialania, ale takze kosztow
z nimi zwigzanych. Dlatego tez uznaje sie, ze umiejetnos¢ motywowania
jest podstawowym kryterium oceny kierownikéw i dowddcéw stuzb mundu-
rowych (Wisniewski, 2019, s. 98-99).

Idac za rekomendacjami prof. Stanistawy Borkowskiej, diagnostyka skutecz-
nosci systeméw motywacyjnych winna by¢ prowadzona jednocze$nie z punktu
widzenia kierownictwa organizacji oraz jej personelu (Borkowska, 1985, s. 16),
dlatego tez autorzy niniejszego artykutu podjeli si¢ poréwnania oferty moty-
watoréw wymienionych jako zachecajacych do podjecia pracy w Stuzbie
Wieziennej z deklaracjami jej pracownikéw oraz kandydatéw na pracownikow.
Podobnie postapili rowniez z zestawieniem obaw przed podjeciem stuzby
wskazywanych przez pracownikéw oraz kandydatéw na pracownikow SW
oraz zagrozeniami deklarowanymi przez przedstawicieli Stuzby Wiezienne;j.

Zestawienie to ma na celu wskazanie podobienstw i réznic miedzy nimi
jako miary skutecznosci systemdéw motywacyjnych stuzb mundurowych
z perspektywy pracownikow w kontekscie deklaracji organizacji. Jak wskazuje
literatura, miarg skutecznosci systemu motywacyjnego z punktu widzenia
stuzb mundurowych powinien by¢ stopien dopasowania jego narzedzi
do potrzeb, oczekiwan i preferencji, wptywajacy na poziom odczuwanej
satysfakcji (Wisniewski, 2019, s. 100-101).
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WYNIKI BADAN, PRZEPROWADZONYCH WSROD
FUNKCJONARIUSZY I KANDYDATOW DO SLUZBY
WIEZIENNE]

Przeprowadzone na potrzeby niniejszego artykutu badania pozwolity na analize
opisowa wykazujaca, ze gléwnymi motywatorami do podjecia pracy w Stuzbie
Wieziennej s zainteresowanie stuzbg (26,4%) i rozwdj zawodowy (22,3%).
Pierwsza odpowiedz dominujaco wskazywali funkcjonariusze. Kandydaci
czesciej wskazywali na mozliwosc¢ rozwoju zawodowego, chec niesienia pomocy.

Tabela 4 Motywy podjecia stuzby w odpowiedziach badanych grup

Lp. | Motywy podje¢cia stuzby Kandydaci | Funkcjonariusze | Lacznie
1. Stabilno$¢ zatrudnienia 18,85% 17% 17,9%
2. | Pewnos$¢ dochodoéw 13% 13% 13%

3. | Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego 24,1% 20,4% 22,3%
4. | Chgc niesienia pomocy 22,2% 18,5% 20,4%
5. Zainteresowanie stuzba 22,2% 31,1% 26,4%

Powyzsze odpowiedzi korespondujg z zagadnieniami zwigzanymi z ocze-
kiwaniami wobec stuzby, co ilustruje ponizsze zestawienie.

Tabela 5. Oczekiwania wobec stuzby

Lp. | Oczekiwania wobec stuzby Kandydaci Funkcjonariusze | Lacznie
1. Stabilnos¢ finansowa 18,5% 25,9% 22,2%
2. | Mozliwo$¢ awansu 24,1% 16,7% 20,4%
3. Rozwdj osobisty 22,2% 14,8% 18,5%
4. Szacunek przetozonych 14,8% 18,5% 16,7%
5. ‘Work-life balance 11,1% 13% 12,0%
6. | Inne 9,3% 11,1% 10,2%

Najczesciej wskazywanymi oczekiwaniami wobec stuzby byly stabilnos¢
finansowa (22,2%), mozliwos$¢ awansu (20,4%) oraz rozwoj osobisty (18,5%),
przy czym struktura tych oczekiwan wyraznie réznila si¢ miedzy grupami.
Kandydaci najwyzej cenili awans (24,1%) i rozwdj, traktujac stuzbe jako prze-
strzen realizacji ambicji zawodowych, natomiast funkcjonariusze koncentrowali
sie na stabilno$ci finansowej (25,9%) oraz szacunku przetozonych (18,5%).
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Choc¢ obie grupy wysoko ocenialy mozliwos¢ awansu, kandydaci akcentowali
rozwdj i aspiracje, a funkcjonariusze - bezpieczenstwo materialne, uznanie
i pragmatyczne podejscie do warunkéw stuzby.

W ramach przeprowadzonej ankiety zbadano takze obawy, jakie s odczu-
wane przez kandydatéw oraz funkcjonariuszy w zwiazku z praca w Stuzbie
Wieziennej. Respondenci mieli do wyboru nastepujace kategorie: stres i obcig-
zenie psychiczne, zagrozenie fizyczne, wypalenie zawodowe, brak réwnowagi
praca — zycie oraz brak uznania spotecznego.

Tabela 6. Obawy zwigzane ze stuzbg

Lp. | Obawa Kandydaci | Funkcjonariusze | Lacznie
1. Stres i obciazenie psychiczne 25,9% 29,6% 27,8%
2. Zagrozenie fizyczne 22.2% 25,9% 24,1%
3. | Wypalenie zawodowe 20,4% 16,7% 18,5%
4. Brak rownowagi praca — zycie 16,7% 13% 14,8%
5. Brak uznania spotecznego 9,3% 9,3% 9.3%

6. | Inne 5,5% 5,5% 5,5%

Respondenci w grupie funkcjonariuszy najczesciej obawiaja si¢ stresu
i zagrozen fizycznych (29,6%). Z kolei wyniki wsrod kandydatéw akcentuja
wypalenie zawodowe i problemy z réwnowaga praca — zycie w wigkszym
wskazniku odpowiadajgcych niz wérdd funkcjonariuszy. Brak uznania spotecz-
nego oraz inne obawy rozkladajg si¢ rownomiernie w obu grupach. Opisowe
poréwnanie oferty motywacyjnej Stuzby Wieziennej z deklaracjami badanych
moze wskazywac jej zgodno$¢ z oczekiwaniami funkcjonariuszy.

Oferta Stuzby Wigziennej odpowiada na wybrane potrzeby badanych.
Dla stalych funkcjonariuszy kluczowa jest stabilnos$¢ zatrudnienia, z kolei
dla kandydatéw najwazniejszy okazuje si¢ rozwdj i mozliwos¢ budowania
$ciezki kariery. Natomiast obawy i zagrozenia deklarowane przez respon-
dentéw jedynie czesciowo pokrywaja si¢ z informacjami, ktére mozna
pozyskac z oficjalnych zrodel organizaciji, jaka jest Stuzba Wiezienna. Kwestie
wskazywane przez badanych nie sg uwzgledniane w oficjalnych dokumentach
i komunikatach SW.
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Tabela 7. Zestawienie oferty Stuzby Wieziennej ze wskazywanymi motywatorami
i oczekiwaniami respondentow

Lp. |Obszar Oferta Stuzby Wiezi j |Funkcjonariusze Kandydaci
1. |Stabilnos¢ Stabilne zatrudnienie Wazny motyw — czgsciej | Istotny, ale nie
zatrudnienia w formacji mundurowej wskazywany niz przez |najwazniejszy
kandydatow
2. |Wynagrodzenie i|Atrakcyjne dodatki, Podstawa oczekiwan — |Wazne, lecz nizej niz
$wiadczenia wczesniejsza emerytura, pewnos¢ dochodow, 10ZW0j Osobisty i
$wiadczenia socjalne dodatki misja
3. Rozwoj Mozliwos¢ awansu, kurs; . . Najczgsciej
zawod;wy specjalistyczne g chehwame awansu Wsi(azgywagly motyw
i szkolen praktycznych

i szkolenia
4. |Atrakcyjnosé

—rozwoj i kariera

. . Realizm — wskazywana |Postrzegana jako
Interesujaca, roznorodna gana

pracy shuzba” (oferta instytucji) |20 rudna misja i szansa
i wymagajaca pomocy innym
5. Warto$ci/misja  |Niewyeksponowane wprost |Odpowiedzialnos$¢, Silnie akcentowane:
lojalno$¢, dyscyplina resocjalizacja,
i ie pomocy

Tabela 8. Zestawienie deklarowanych przez Stuzbe Wiezienng zagrozeti zawodowych
ze wskazywanymi przez respondentow obawami

Lp. | Obszar Informacje Shuzby | Funkcjonariusze Kandydaci
1. | Stres Uznawane jako ‘Wypalenie zawodowe, Strach przed stresem
i obcigzenie wpisane w charakter | nadmierny stres i emocjonalnym
psychiczne stuzby obcigzeniem
2. | Bezpieczenstwo | Ryzyko konfrontacji | Do$wiadczenia Obawa przed agresja
fizyczne z osadzonymi z realnymi zagrozeniami | i utrata zdrowia
3. | Biurokracja Nieakcentowane Nadmierna biurokracja, | Mato wskazywane
i dyscyplina brak zaufania
przetozonych
4. | Wizerunek Opinia spoteczna o Brak uznania Dostrzegane, ale mniej
spoteczny SW nie jest spotecznego i prestizu eksponowane
jednoznacznie
pozytywna
5. | Réwnowaga Nieakcentowane Problemy Obawa stosunkowo
praca-zycie z zachowaniem balansu | czgsto wskazywana

Widoczna jest zgodnos¢ komunikatéw z oczekiwaniami odnosnie do stabil-
nosci finansowej i formalnej $ciezki kariery. RoZnice widoczne s3 natomiast
przy kwestiach zwigzanych z rozwojem osobistym, misjg spoleczng i réwno-
waga Zyciowa.

W celu zweryfikowania, czy status zawodowy respondentéw (kandydat
do stuzby vs. czynny funkcjonariusz SW) réznicuje w sposéb statystycznie
istotny ich motywy podjecia stuzby, oczekiwania zawodowe oraz identyfi-
kowane obawy, przeprowadzono testy niezaleznosci x> (chi-kwadrat) przy
przyjetym poziomie istotnosci a=0,05. Hipoteze zerowa (Hy) o braku zaleznosci
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pomiedzy przynaleznoscia do danej grupy respondentéw a wskazaniem danej
zmiennej przyjmowano, gdy warto$¢ prawdopodobienstwa testowego p>0,05.
Odrzucenie Hy, na rzecz hipotezy alternatywnej (H,) nastepowalo przy p<0,05.

ANALIZA STATYSTYCZNA MOTYWOW PODJECIA SLUZBY

Weryfikacji poddano piec¢ glownych motywéw wyboru Stuzby Wigziennej
jako miejsca pracy. Zestawienie rozkladéw procentowych oraz wartosci staty-
styki testowej x* i poziomu istotnoéci p przedstawiono w Tabeli 9.

Tabela 9. Motywy podjecia stuzby w odpowiedziach badanych grup

Lp. | Motywy Kandydaci | Funkcjonariusze | Lacznie | »* p Decyzja
podjecia stuzby statystyczna
1. | Stabilnos¢ 18,85% 17% 17,9% | 0,09 | 0,09 | Brak podstaw
zatrudnienia do
odrzucenia H,
2. | Pewno$¢ 13% 13% 13% 0,0 | 1,0 | Brak podstaw
dochodow do
odrzucenia Hy
3. | Mozliwos¢ 24,1% 20,4% 22,3% | 0,28 | 0,96 | Brak podstaw
r0ZWoju do
zawodowego odrzucenia Hy
4. Che¢  niesienia | 22,2% 18,5% 20,4% 0,3 | 0,96 | Brak podstaw
pomocy do
odrzucenia H,
5. Zainteresowanie | 22,2% 31,1% 26,4% 1,63 | 0,65 | Brak podstaw
stuzba do
odrzucenia H,

Dla zadnego z analizowanych motywéw podjecia stuzby warto$¢ testu x*
nie osiggneta progu istotnosci statystycznej (p>0,05). Oznacza to brak podstaw
do odrzucenia hipotez zerowych (H,). Wykazano, ze wybdr Stuzby Wigziennej
uzalezniony od motywoéw takich jak stabilnos¢ zatrudnienia, pewno$é
dochodéw, rozwdj zawodowy, che¢ niesienia pomocy czy zainteresowanie
stuzba nie zalezy w sposdb istotny od tego, czy respondent jest kandydatem,
czy czynnym funkcjonariuszem.

Kolejnym obszarem weryfikacji byly oczekiwania respondentéw wobec
$rodowiska pracy i organizacji Stuzby Wigzienne;.
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Tabela 10. Oczekiwania wobec stuzby

Lp. | Oczekiwania Kandydaci | Funkcjonariusze | Lacznie | * P Decyzja
wobec stuzby statystyczna
1. | Stabilnosé 18,5% 25,9% 22,2% 1,19 | 0,76 | Brak podstaw
finansowa do
odrzucenia Hy
2. | Mozliwosé 24,1% 16,7% 20,4% 1,17 | 0,76 | Brak podstaw
awansu do
odrzucenia H,
3. | Rozwo¢j osobisty | 22,2% 14,8% 18,5% 1,25 | 0,74 | Brak podstaw
do
odrzucenia Hy
4. | Szacunek 14,8% 18,5% 16,7% | 0,37 | 0,95 | Brak podstaw
przetozonych do
odrzucenia H,
5. | Work-life 11,1% 13% 12,0% | 0,12 | 0,99 | Brak podstaw
balance do
odrzucenia H,
6. | Inne 9,3% 11,1% 10,2% | 0,14 | 0,99 | Brak podstaw
do
odrzucenia H,

Analiza weryfikacyjna nie wykazala statystycznie istotnych zaleznosci
pomiedzy przynaleznoscig do grupy a wyartykulowanymi oczekiwaniami zawo-
dowymi (p>0,05). Cho¢ w ujeciu opisowym kandydaci czesciej akcentowali
czynniki rozwojowe (awans: 24,1%; rozwoj osobisty: 22,2%), a funkcjona-
riusze stabilno$¢ finansowa (25,9%) oraz szacunek przetozonych (18,5%),
to w $wietle testu X 2 roznice te nalezy uznac za nieistotne statystycznie.
W kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi oznacza to, ze struktura potrzeb
i oczekiwan pracowniczych jest uniwersalna dla calej populacji badanych,
niezaleznie od stazu czy poziomu weryfikacji w organizacji.

W ostatnim etapie analizie poddano postrzeganie obaw i zagrozen
zwigzanych ze stuzba w $rodowisku penitencjarnym. Dane statystyczne
zaprezentowano w Tabeli 11.

JOuRNAL oF MoDERN ScIENCE 3/67/2026 501



A. BOJANOWSKA-SOSNOWSKA, P CIEPLUCHA

Tabela 11. Obawy zwigzane ze stuzbg

Lp. | Obawa Kandydaci | Funkcjonariusze | Lacznie | * P

1. | Stres i obcigzenie | 25,9% 29,6% 278% | 0,25 | 0,97
psychiczne

2. | Zagrozenie 22,2% 25,9% 24,1% | 0,28 | 0,96
fizyczne

3. | Wypalenie 20,4% 16,7% 18,5% | 0,32 | 0,96
zawodowe

4. | Brak roéwnowagi | 16,7% 13% 14,8% | 0,38 | 0,94
praca — zycie

5. | Brak uznania | 9,3% 9,3% 9,3% 0,00 | 1,00
spotecznego

W przypadku analizy obaw zwigzanych ze stuzbg test niezaleznosci x
jednoznacznie potwierdzil brak statystycznie istotnych réznic pomiedzy
grupami (p>0,05).

SYNTETYCZNA INTERPRETACJA WYNIKOW W SWIETLE
PROBLEMATYKI BADAWCZE]

Gléwnym celem pracy byta ocena sp6jnosci migdzy instytucjonalng oferta
motywacyjng a rzeczywistg struktura potrzeb i obaw kandydatéw oraz funkcjo-
nariuszy SW, a takze weryfikacja roznic w postawach obu tych grup. Badania
empiryczne prowadza do kilku kluczowych wnioskéw. Najwazniejszym
z nich jest dominacja modelu mieszanego (laczacego powolanie z pragma-
tyzmem). Oznacza to, Ze decyzja o podjeciu pracy w Stuzbie Wieziennej
nie ma charakteru czysto instrumentalnego ani wylacznie ideologicznego.
W strukturze motywacji wspotwystepuja ze sobg we wzglednej rownowadze
czynniki o charakterze wewnetrznym (zainteresowanie stuzbg — 26,4%; chec
niesienia pomocy - 20,4%) oraz zewnetrznym/pragmatycznym (mozliwos¢
rozwoju zawodowego — 22,3%; stabilno$¢ zatrudnienia - 17,9%). Wskazuje
to na wyksztalcenie dwubiegunowego wzorca motywacyjnego, w ktérym
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autoteliczna warto$¢ pracy w sferze bezpieczenstwa jest $cisle powiazana
z potrzeba bezpieczenstwa socjalno-bytowego.

Kolejnym wnioskiem jest statystyczna homogeniczno$¢ postaw. Najbardziej
istotnym poznawczo rezultatem przeprowadzonej analizy statystycznej
z wykorzystaniem testu niezaleznoéci x> jest brak istotnych statystycznie
réznic pomiedzy grupa kandydatéw a grupa funkcjonariuszy we wszystkich
badanych wymiarach motywacji, oczekiwan i obaw (p>0,05). Wynik ten moze
prowadzi¢ do dyskusji z pojawiajacym si¢ w literaturze przedmiotu pogladem
o zderzeniu wyobrazen adeptéw stuzb mundurowych z pragmatyka i trudami
stuzby (Najwyzsza Izba Kontroli, 2025), (Lewicka-Zelent i Pytka, 2021),
(Gordon, 2014), (Powatko, 2018).

Kolejny wniosek odnosi si¢ do struktury obaw badanych. W obszarze
identyfikowanych zagrozen dominujg czynniki zwigzane z bezposrednim
obcigzeniem psychicznym oraz fizycznym (stres i obcigzenie psychiczne —
27,8%, zagrozenie fizyczne — 24,1%). Zwraca uwage stosunkowo niski udziat
odsetkowy odpowiedzi wskazujacych na brak uznania spotecznego (9,3%).
Cho¢ w warstwie teoretycznej wieziennictwo jest klasyfikowane jako zawod
z pietnem dirty work, funkcjonariusze i kandydaci wykazujg odpornos¢ na ten
wymiar stygmatyzacji, skupiajac swoja uwage na wewnetrznych, bezposred-
nich zagrozeniach $rodowiska pracy (agresja ze strony osadzonych, rutyna,
wypalenie zawodowe).

REKOMENDACJE

Oficjalna oferta Stuzby Wigziennej w znacznej mierze kladzie nacisk na
gratyfikacje finansowe oraz przywileje socjalne. Analiza opisowa pokazuje
jednak, ze dla kandydatéw réwnie istotnym motywatorem jest mozliwos$¢
rozwoju zawodowego oraz awansu, ale przede wszystkim samo zaintereso-
wanie stuzbg. Komunikacja rekrutacyjna powinna zatem w wiekszym stopniu
eksponowac¢ jasne, przejrzyste $ciezki kariery i mozliwosci podnoszenia
kwalifikacji. Wysoki poziom obaw przed stresem i wypaleniem zawodowym
wymaga natomiast wzmocnienia przekazu dotyczacego wsparcia psycholo-
gicznego oraz systemowych rozwigzan oferowanych przez stuzbe.
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