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Satysfakcja z pracy i poczucie sensu pracy
u wiezniow

Abstrakt: Praca to jeden z najwazniejszych czynnikéw resocjalizacji. Rozwija i ksztattuje
wiasciwe prospoteczne postawy wiezniéw. Stanowi narzedzie reedukacji i dziatan na rzecz
zapobiegania powrotnosci do przestepstwa. Wysoki poziom poczucia sensu pracy prowadzi do
zwiekszenia satysfakcji i zaangazowania wiezniéw. Pomaga réwniez w odnalezieniu sie na ryn-
ku pracy po zakonczeniu odbywania kary pozbawienia wolnosci. W badaniach uczestniczyto
198 pracujqcych osadzonych przebywajqcych w Areszcie Sledczym w Lublinie. Zastosowano
kwestionariusz WAMI M. Steger’a, Skale Satysfakcji z Pracy A. Zalewskiej oraz kwestionariusz
autorski. Zbadano, czy istnieje zwigzek miedzy satysfakcjq z pracy a poczuciem sensu pracy,
a takze jakie sq deklaracje dotyczqce zamiaru podijecia pracy po odbyciu kary pozbawienia
wolnosci.

Wiezniowie z wyzszym osobistym poczuciem sensu pracy odczuwaijq wiekszq satysfakcje z pra-
¢y, a takze czesciej cheq dziataé dla dobra spotecznego, budujq bardziej realistyczne plany
wolnosciowe, odczuwajq mniejsze obawy przed odnalezieniem sie na rynku pracy po za-
koniczeniu odbywania kary. Odptatno$¢ za prace wieznidow wplywa na poziom odczuwanej
z niej satysfakcji. Wysokie poczucie sensu pracy i zadowolenia z mozliwosci jej wykonywania
wsérdd pracujgeych wieznidw sq istotnym elementem warunkujgcym zaangazowanie osadzo-
nych w proces resocjalizacji.

Stowa kluczowe: praca wieznidw, sens pracy, satysfakcja z pracy.
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Wprowadzenie

Pobyt w warunkach izolacji wieziennej i przerwanie systematycznych kontak-
téw spolecznych negatywnie wpltywa na jako$¢ wiezi i relacji osadzonego z oto-
czeniem. Dotychczasowy sposéb zaspokajania potrzeb ludzkich, takich jak poczucie
bezpieczenstwa, przynaleznosci, samorealizacji, zostaje zachwiany. Oczywista kon-
sekwencja izolacji penitencjarnej jest u osadzonych ostabienie wiezi z cztonkami
spoleczenistwa, czasowe wykluczenie z systemu spotecznego oraz poszczegélnych
sfer zycia, w ktérych funkcjonowali. Utrata zakotwiczenia spolecznego wieZniéw
generuje deficyty w aktywnosci spolecznej oraz wptywa na utrwalenie biernosci
jednostki, takze w kontekscie uczestnictwa w rynku pracy. Dlatego wazna jest
aktywizacja wiezniéw i dostarczanie im nowej wiedzy, pomocy i wzmacnianie
ich zasobéw, by po odbyciu kary pozbawienia wolno$ci mieli motywacje do po-
stepowania zgodnie z literg prawa oraz potrafili zapewni¢ sobie i bliskim godny
byt. Wskazane jest, aby w sposéb zaplanowany pobudza¢ ich do wspétdziatania
oraz ksztaltowaé spolecznie pozadane postawy. Jednym ze $rodkéw resocjalizacji
jest wyrabianie nawyku pracy i kreowanie wtasciwych postaw wobec niej, dzieki
czemu osoby opuszczajace zaktady karne sa lepiej przygotowane do zycia w wa-
runkach wolno$ciowych.

Znaczenie pracy
na przyktadzie programu ,Praca dla wiezniéw”

Praca pelni istotna role w zyciu czlowieka, a definiowana jako narzedzie umozli-
wiajace zaspokojenie wielu potrzeb spolecznych, zazwyczaj staje sie srodkiem osig-
gania celéw zyciowych. Badania pokazuja, ze wraz ze wzrostem znaczenia pracy dla
cztowieka nastepuje wzrost zadowolenia z zycia (Wotowska 2013, s. 119-132). Jej
brak powoduje konsekwencje ekonomiczne, spoleczne, psychologiczne oraz sprzyja
separacji spolecznej, samotnosci i ograniczeniu kontaktéw do oséb najblizszych.

Praca jest takze immanentnym elementem wykonywania kary pozbawienia
wolnosci, pelni funkcje praktyczng i wychowawczg, a wspoélczesnie nie jest juz
traktowana jako narzedzie odwetu na przestepcy (Pstrag 2014, s. 148-151). Wiez-
niowie nie sa karani poprzez zatrudnianie ich, lecz w ten sposéb ucza sie nowych
r6l, badz doskonalg posiadane umiejetnosci. Wykonywanie pracy przez skazanych
pozwala na symulacje Zycia na wolnosci. Podjecie pracy daje utrzymanie, moty-
wacje do budowania zaangazowania, mozliwo$¢ rozwoju i uzyskania satysfakcji
zyciowej (Uggen 2000, s. 542-543). Proces reintegracji spotecznej, stawiajac sobie
za cel przygotowanie wiezniéw do powrotu do spoteczenstwa, winien uwzgled-
nia¢ ich zatrudnianie, w ktérym kluczowa role odgrywa systemowe planowanie
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i wdrazanie réznorakich dziatan przystosowawczych (Nowak 2019a, s. 13-32).
Dlatego praca $wiadczona przez osoby pozbawione wolnosci jest uwzgledniana
w dokumentach na poziomie ponadnarodowym i krajowym.

Wéréd najwazniejszych znajduja sie Europejskie Reguly Wiezienne z 1987 r. w spo-
sob istotny zmienione w 2006 r. na podstawie Rekomendacji Rec (2006) 2 Komitetu
Ministrow panstw czlonkowskich Rady FEuropy w sprawie Europejskich Regut
Wieziennych przyjetej przez Komitet Ministréw w dniu 11 stycznia 2006 r.
i Wzorcowe Reguly Minimalne Organizacji Narodéw Zjednoczonych, dotyczace
postepowania z wiezniami (Reguly Mandeli). Znowelizowane Europejskie Reguly
Wiezienne traktuja prace wiezniéw jako pozytywny element rygoru wiezienne-
go, nie ujmujac jej w kategoriach kary. Praca wiezniéw powinna by¢ pozyteczna
i uczy¢ zarabiania na zycie po zwolnieniu (pkt 26.1-26.17). Podobnie praca jest
ujeta w my$l Regut Mandeli. Nie moze mie¢ charakteru dolegliwosci czy by¢
$wiadczona pod przymusem, a jej charakter i uzyteczno$¢ ma zwieksza¢ zdolno$é
skazanych do uczciwego zarabiania po okresie izolacji penitencjarnej. W miare
mozliwosci nalezy uwzgledniaé¢ predyspozycje wiezniéw i umozliwi¢ im wybdr
zawodu (reguly 96-98). Przytoczone dokumenty ujmuja prace w warunkach wie-
ziennych jako rodzaj symulacji zycia na wolnosci. Wskazuja na role ubezpieczenia,
uczciwego wynagradzania, odpoczynku, dostosowania zadan do mozliwosci psy-
chofizycznych, zatem na kwestie uwzgledniane na otwartym rynku pracy. Powyz-
sze zalecenia znajdujg swoje odzwierciedlenie w Kodeksie karnym wykonawczym,
ustawie regulujacej postepowanie wobec wiezZniéw w Polsce. Praca jest wymienio-
na tu jako jeden ze $rodkéw oddziatywania na skazanych przy poszanowaniu ich
praw i egzekwowaniu obowiazkéw natozonych na wiezniéw (art. 67 § 3). Jesli
jest taka mozliwo$¢, skazani powinni podejmowacé prace, zwtaszcza z uwzglednie-
niem ich wyksztatcenia, zawodu, zainteresowan oraz potrzeb osobistych. Polskie
przepisy w sposob szczegoélny odnosza sie do zapewnienia pracy osobom posiada-
jacym zobowigzania alimentacyjne oraz trudna sytuacje materialng, osobistg czy
rodzinng (art. 121-122).

W warunkach wieziennictwa polskiego, praca, zwlaszcza odptatna, przez dtu-
gie lata byta dla wiezniéw trudno dostepna. Dzieki wdrozeniu w 2016 r. w zakta-
dach karnych i aresztach $ledczych programu ,Praca dla wiezniéw” wspierajgcemu
aktywizacje zawodowa oséb pozbawionych wolnosci, coraz wiecej skazanych sys-
tematycznie podejmuje zatrudnienie. Program zaktada budowe hal produkcyjnych
w zakladach karnych, zwiekszenie mozliwosci nieodptatnej pracy na rzecz sa-
morzadéw terytorialnych, a takze przyznanie ulg dla przedsiebiorcow, ktérzy za-
trudnia osoby pozbawione wolnosci. Hale produkcyjne zostang wybudowane ze
$rodkéw z Funduszu Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przywie-
ziennych Zakladéw Pracy, ktére pochodza z potracen z wynagrodzen skazanych
(Jaki 2017, 5.79-98). Zalozeniem programu Stuzby Wieziennej ,Praca dla wiez-
niow” jest $wiadome uczestnictwo wiezniéw w zatrudnieniu, bedacym kluczowym
elementem procesu reintegracji. Wiezniowie majacy $wiadomos$¢ realnego wplywu
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na wlasne funkcjonowanie, relacje interpersonalne, generowane potrzeby i pro-
jektowanie zmian, maja szanse powstrzymywac sie od popelniania przestepstw
w przyszloéci. Praca wymaga od skazanego dziatania wedtug okreslonych prze-
piséw i regulaminéw, a z drugiej strony mozna dzieki niej osiagna¢ zamierzone
cele, o ile wieZzniowie beda mieli poczucie sensu wykonywanych zadan i czerpali
z niej satysfakcje.

Poczucie sensu pracy

W oddzialywaniach resocjalizacyjnych ktadzie sie nacisk na motywowanie
0séb pozbawionych wolnoéci do generowania potrzeby wiekszego udzialu w re-
definicji zadan, relacji, percepcji pracy oraz ksztaltowania pozytywnych postaw
wobec wykonywanej pracy. Przyczynia sie to do odczuwania satysfakcji z pra-
cy, dobrostanu oraz zwiekszenia produktywno$ci oraz prowadzi do przekonania
o sensownos$ci wtasnych dzialan jako pracownika. W mysl teorii E Herzberga
koncentracja na wewnetrznych wtasciwosciach pracy stanowi dodatkowy czynnik
motywujac. Dlatego postuluje sie wzbogacanie pracy, czyli poszerzanie jej w taki
sposob, aby pracownik mogt odegra¢ wieksza role w planowaniu, realizacji i oce-
nie wlasnego zatrudnienia, tym samym zapewniajac wzrost poziomu zadowolenia
z pracy i motywacji do niej (Mazur 2013, s. 156-182). Sens pracy jawi sie jako
element odpowiedzi na pytanie o sens zycia. Swiadomy wybér zatrudnienia, na
ile jest mozliwy, nadaje nowa jako$¢ egzystencji wieziennej. Istotny jest dobdr
pracownika do stanowiska, najlepiej spetniajacy oczekiwania kontrahenta i skaza-
nego oraz prowadzacy do prawidtowego osadzenia sie wieznia w roli pracownika.
Wazne jest réwniez budowanie $wiadomos$ci misji wieziennictwa oraz przekonania
o celu zatrudniania wiezniéw. Skazany rozumiejacy caly proces z wieksza tatwo-
$cig angazuje sie w prace. To wiaze sie z odczuwanym dobrostanem pracowni-
czym, silnie potaczonym z poczuciem sensu pracy.

W ujeciu psychologicznym kazdy czlowiek ma immanentng potrzebe sensu
wlasnych dziatan bez wzgledu na rodzaj otoczenia, w ktérym funkcjonuje. Poczu-
cie sensu pracy jest stanem subiektywnym, opartym na wewnetrznych standardach
i niesterownym z zewnatrz, poniewaz czlowiek ma swoj sposéb na jego odkrywa-
nie. Pracownik jest odpowiedzialny za poszukiwanie, odczuwanie i kontrolowanie
poczucia sensu pracy (Czerw 2017, s. 75). Sens pracy nie musi dotyczy¢ celéw
osobistych pracownika, ale wykonywanie jej musi by¢ logicznie i rozsadnie uza-
sadnione oraz ukierunkowane na cel pozaosobisty. Pracownik wykonujacy zleco-
ne zadanie nie musi postrzega¢ go jako waznego dla siebie, ale dla podniesienia
poziomu dobrostanu zawodowego musi umie¢ uzasadni¢ swoje dzialanie. Praca
wtedy nie jest juz tylko egotyczna potrzeba i celem pracownika. Oznacza to, ze
pracownik przyjmuje perspektywe pozaosobista, a nawet prospoleczng, i moze
wykona¢ prace wazng dla innych oséb czy organizacji (Czerw 2017, s. 52).
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Wedlug modelu cech pracy (Hackman, Oldham 1980) sens pracy odczuwa-
nej przez pracownika to kombinacja umiejetno$ci wykorzystywanych przez niego,
spdjnos$¢é wykonywanych zadan odnoszacych sie do celu oraz stopien wpltywu da-
nej pracy na zycie osobiste i zawodowe pracownika i jego otoczenia spotecznego.
Przekonanie o subiektywnej efektywnos$¢ wiasnej pracy ma zrédto w informacjach
na temat skutecznosci pracy wykonanej przez pracownika.

Dla prawidlowego budowania poczucia sensu pracy wazne jest postrzeganie
siebie w adekwatny sposéb w kontekscie wtasnej roli w realizacji misji organizacji.
Misja organizacji penitencjarnej umiejetnie przekazana wiezniom przez przetozo-
nych przyczynia sie do budowania sensu zadan przez nich wykonywanych (Steger
iin. 2012, s. 322-337). Podobnie dzieje sie w przypadku, kiedy autonomiczna
inicjatywa pracownikéw jest nakierowana na cel o wymiarze globalnym (np. pra-
ca stuzaca dobru innych). Wtedy wprowadzanie trudniejszych zadan powodu-
je u pracownika zaréwno wzrost checi rozwoju (przy zadaniach nowych) oraz
wzrost poczucia wtasnej kompetencji w spotecznosci przy zadaniach rutynowych
(Cieciuch 2013, s. 22-41).

Pracownicy traktujacy wtasng prace jako powolanie znacznie cze$ciej odnaj-
duja w niej sens. Podobna funkcje spelniaja dziatania altruistyczne, ktére w znacz-
nym stopniu przyczyniaja sie do podtrzymywania dobrostanu zawodowego. Istotne
sa tu stalo$¢ postrzegania sensu pracy oraz spdjne odniesienie do osobistych war-
toéci oraz korzysci, jak np. nadawanie wiekszego sensu wlasnemu zyciu poprzez
adekwatng percepcje sensu pracy prowadzacej do rozwoju i realizacji celéw oso-
bistych. Ten spos6b rozumienia sensu pracy jest zblizony do eudajmonistyczne-
go wymiaru dobrostanu, determinujacego w oczywisty sposéb harmonie zyciowa
czlowieka poprzez spdjnos¢ z self (Puchalska-Kaminska i in. 2019, s. 2-29). Ska-
zany realizujacy zadania zgodne z postawami i warto$ciami ma wplyw na wzrost
poziomu sensu pracy. Ta koncepcja (Steger i in. 2012, s. 322-337) zaklada, ze do
wzrostu poczucia sensu pracy prowadzi do przekonania, Ze jest ona wykonywa-
na na rzecz dobra spotecznego i jest korzystna dla samego podmiotu. Percepcja
wlasnej pracy jako misji takze moze prowadzi¢ do wzrostu poczucia sensu pracy
poprzez poglebienie motywacji (Kasprzak i in. 2017, s. 459—475). Zachecanie pra-
cownikéw do aktywnej partycypacji w zatrudnieniu zazwyczaj wnosi do realizacji
ich obowigzkéw komponent indywidualizacji, motywuje ich do zdefiniowania na
nowo zadan, relacji i percepcji pracy. Inicjatywa wieZznia prowadzi do uswiado-
mionej realizacji celéw w zgodzie z wlasnymi preferencjami, motywacja, a wiec
elementami pracy pozadanymi przez pracodawce.

Satysfakcja z pracy

Praca stanowi jeden z wazniejszych aspektow zycia dla wiekszosci ludzi, a sa-
tysfakcja z niej ma wplyw na poczucie zadowolenia z zycia (Wotowska 2013,
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s. 119-132). Praca wigze sie z mozliwoscig realizowania przez czlowieka wta-
snych potrzeb, celéw, wartosci, przekonan. Tak ksztaltuja sie postawy wobec za-
dan zwigzanych z aktywnoscig zawodowa czlowieka, czyli odczucia i mysli na
temat wlasnej pracy (Zalewska 2003, s. 49-61).

Zadowolenie z pracy rozumiane jest jako postawa wobec pracy i obejmu-
je dwa aspekty. Pierwszy to aspekt emocjonalny, gdzie naczelng role odgrywaja
uczucia wobec pracy i w pracy i oznacza uczuciowa reakcje przyjemnosci lub
przykrosdci, ktéra jest doznawana w zwigzku z wykonywaniem pewnych zadan,
funkcji oraz rol. Aspekt ten wigze sie z zaspokojeniem zaréwno wewnetrznych
potrzeb czltowieka, takich jak poczucie odpowiedzialno$ci czy potrzeba osiggnieé,
jak i wewnetrznych potrzeb (dobre relacje interpersonalne, uczciwe wynagrodze-
nie i dobre warunki pracy). Drugi to aspekt poznawczy, zalezny od dokonywanego
przez pracownika osadu pracy. W literaturze psychologicznej akcentowany jest
aspekt emocjonalny, a zatem wazne jest jak bardzo czlowiek lubi prace (Banka
2000, s. 329). Satysfakcja wyrazana jest w reakcjach afektywnych. Aspekt emocjo-
nalny nazywany jest oceng emocjonalng, samopoczuciem lub nastrojem w miejscu
pracy, a aspekt poznawczy nazywany jest satysfakcjg z pracy (Miasek i in. 2015,
s. 305-310). Aspekt poznawczy pracy jest stabilniejszy i nadaje afektywny ton
doswiadczeniu czlowieka. Aspekt emocjonalny jest determinowany zmianami sy-
tuacyjnymi (Borowska-Pietrzak 2014, s. 9-22).

Wedlug Derbisa i Banki satysfakcja z pracy moze by¢ rozpatrywana jako ogol-
ne i partykularne zadowolenie z pracy. Na poziomie ogélnym jest ono zwigzane
z ogblna uczuciowa postawa wobec pracy, bez koniecznosci zaistnienia zwigzku
miedzy poszczegdlnymi czynnikami pracy. Natomiast na poziomie czastkowym,
zadowolenie z pracy to specyficzny rodzaj przyjemno$ci odnoszacy sie jedynie do
jakiego$ konkretnego czynnika pracy, bez wymogu istnienia zaleznosci tych czyn-
nikéw od siebie (Wolowska 2013, s. 119-132).

W ujeciu socjologicznym satysfakcja z pracy to wypadkowa zadowolenia
z tego, co sie posiada i niezadowolenia z tego, czego kto$ jeszcze nie ma (Ja-
nuszek, Sikora 1998, s. 178). W ujeciu pracy jako narzedzia osiagania satysfak-
cji i zadowolenia, warto podkresli¢ role pozytywnego stosunku pracownika do
powierzonych zadan, warunkéw pracy, przelozonych i wspoétpracownikéw, ktéry
jest wynikiem oddziatywania czynnikéw zewnetrznych: wynagrodzenia, warun-
kéw materialnego $rodowiska pracy, stosunkéw miedzyludzkich, stylu kierowania.
Czynniki osobowosciowe tez maja tu duze znaczenie. Satysfakcja stanowi wyzszy
poziom zadowolenia z pracy i wigze sie z oddzialywaniem czynnikéw, takich jak
mozliwo$ci uczenia sie, powierzona odpowiedzialno$¢ czy uznanie zwierzchnikéw
(Kaczkowska-Serafinska 2011, s. 323-344).

Zadowolenie z pracy mozna okresli¢ jako uczuciowa reakcje przyjemnosci
lub przykrosci, ktéra jest doznawana w zwigzku z wykonywaniem okre$lonych
czynnosci (Barikka 2000, s. 329). Determinanty satysfakcji z pracy obejmuja trzy
grupy — sa to czynniki organizacyjne, spoleczne i indywidualne. Do grupy or-
ganizacyjnych zalicza sie warunki pracy, wynagrodzenie czy mozliwo$¢ awansu.
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Determinanty spoleczne obejmuja atmosfere w przedsiebiorstwie, wyznawanie
okreslonych wartodci, relacje ze wspétpracownikami i bezposrednimi przelozony-
mi. Czynniki indywidualne to cechy opisujace pracownika: pteé, wiek, jego potrze-
by i dos$wiadczenie zawodowe (Gros 2003, s. 115-116). Warunkiem niezbednym
do osiagniecia satysfakcji z pracy jest zadowolenie, rozumiane jako reakcja na sy-
tuacje pracy. Efekty zadowolenia z pracy obejmuja ,najczesciej zadania wzglednie
trwale i powtarzalne, o wiekszym stopniu zloZonosci i trudnosci” sktadajace sie
na satysfakcje z pracy. Zmienng réznicujaca zadowolenie i satysfakcje stanowi tu
czas (Wudarzewski 2013, s. 337).

Zadowolenie z zycia i z pracy moze dawac¢ energie do dziatania i rozwoju
(Fredrickson 2001, s. 218-226) i sprzyja¢ motywacji do pracy i jej efektywnemu
wykonywaniu (Judge i in. 2001, s. 376-407), wzmacnia¢ motywacje do anga-
zowania sie w aktywno$¢ szkoleniowa i poszerzania wtasnych kompetencji, po-
niewaz ma zwiazek z oceng szans realizacji celu, jakim jest podjecie szkolenia
(kaguna 2012, s. 163-172). Pracownicy zadowoleni ze swojej pracy bardziej po-
zytywnie oceniajg cel, jakim jest podejmowanie dziatan rozwojowych.

Badania pokazuja, ze dostep do mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach i pro-
gramach rozwoju zawodowego stanowi Zrédto zadowolenia z pracy i z wlasnej
kariery (Burke i in. 2012, s. 95-111), a rozwdj zawodowy i dobrze zorganizowane
szkolenia maja wplyw na zadowolenie z pracy (Panari i in. 2010, s. 166-179).
Okazuje sie, ze wysoka satysfakcja z pracy ma zwigzek z pozytywnym nastawie-
niem do szkolen (Currall i in. 2005, s. 613-640). W warunkach izolacji wiezien-
nej dostep do szkolen i podwyzszania kwalifikacji zawodowych jest nieco bardziej
ograniczony i sprofilowany niz na wolnosci, ale istnieje.

Banika (2000) zwraca uwage na to, iz ogolna satysfakcja z pracy nie moze
by¢ traktowana jak suma zadowolenia z poszczegdlnych sktadnikéw, gdyz rézne
komponenty mogg by¢ w réznym stopniu wazne dla pracownika.

Zadowolenie z pracy to takze poczucie osiggnie¢ i sukceséw pracownika
w pracy, bezposrednio zwigzane z produktywnoscia, jak réwniez z samopoczu-
ciem osobistym, entuzjazmem, szcze$ciem z pracy, potrzeba uznania, uzyskiwa-
niem dochodu, awansu oraz osiagnieciem innych celéw. Satysfakcja z zatrudnienia
wigze sie takze z zadowoleniem pracownika z otrzymywanych nagrdd, szczegol-
nie w aspekcie wewnetrznej motywacji (Aziri 2011, s. 77-86). Taka satysfakcja
mozliwa jest do osiggniecia réwniez w pracy w warunkach izolacji penitencjarne;j.

Badania wtasne

Przeprowadzone badania miaty na celu ustalenie czy w pracy wiezniow ist-
nieje zwigzek pomiedzy poczuciem sensu pracy a poziomem odczuwanej satysfak-
cji z niej. Zebrano takze opinie wiezniéw dotyczace kontynuacji pracy po odbyciu
kary pozbawienia wolnosci oraz wplywu faktu pobytu w wiezieniu na mozliwosé
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otrzymania pracy na wolno$ci. Ponadto wazne byto wykazanie réznic w grupie
wiezniéw ze wzgledu na pteé¢, wiek, uprzednia karalno$¢ i rodzaj zatrudnienia
(odptatne vs nieodplatne).

Skonstruowano autorskg ankiete, metryczke oraz zastosowano Skale Satysfakcji
z Pracy autorstwa A.M. Zalewskiej (2003) i kwestionariusz WAMI (Steger i in. 2012,
w polskiej adaptacji Czerw i in. 2018). Skala Satysfakeji z Pracy mierzy poznawczy
aspekt ogdlnego zadowolenia z pracy jako cato$ciowego, ztozonego zjawiska, wyma-
gajacego $wiadomej oceny pracy opartej na osobistych kryteriach!. Kwestionariusz
WAMI mierzy poczucie sensu pracy na podstawie trzech wymiaréw: pozytywne-
go znaczenia, budowania sensu poprzez prace i motywacji do wiekszego dobra2

Tabela 1. Charakterystyka badanej grupy

Czestosc Procent

kobieta 64 32,3
Pte¢

mezczyzna 134 67,7

do 21 lat 8 4,0

22-30 lat 49 24,7
Wiek 31-45 lat 103 52,0

46-55 lat 30 15,2

56 i wiecej lat 8 4,0
Ktéry raz odbywa Pan/i kare po raz pierwszy 129 65,2
pozbawienia wolnosci? po raz kolejny 65 32,8

odptatnie 99 50,0

‘e Pan/i odplatni

il pracue O.n/l odplatnie nieodptatnie 92 46,5
czy nieodptatnie?

brak odpowiedzi 7 3,5

Zrédto: badania wiasne.

! W kwestionariuszu uwzgledniono 5 stwierdzen: 1. Pod bardzo wieloma wzgledami moja praca
bliska jest ideatu; 2. Mam $wietne warunki pracy; 3. Jestem zadowolony z pracy; 4. Jak dotad w pracy
udawato mi sie osiggac to, czego chciatem; 5. Gdybym mial decydowac raz jeszcze, wybratbym te sa-
ma prace. Przed stwierdzeniami umieszczona jest krétka standardowa instrukcja z prosba o przypisanie
do kazdego stwierdzenia numeru opinii z 7-punktowej skali, ktéry najbardziej odpowiada opinii osoby
badanej. Instrukcja zawiera réwniez prosbe o szczere wypowiedzi. Przed stwierdzeniami umieszczona
jest ponumerowana skala opinii: 1 — zdecydowanie sie nie zgadzam; 2 — nie zgadzam sie; 3 — raczej
sie nie zgadzam; 4 — trudno powiedzieé, czy sie zgadzam, czy si¢ nie zgadzam; 5 — raczej sie zga-
dzam; 6 — zgadzam si¢; 7 — zdecydowanie sie zgadzam.

2 Kwestionariusz WAMI (The Work and Meaning Inventory) skiada si¢ z 10 iteméw: 6 iteméw od-
noszacych sie do sensu pracy w perspektywie osobistej (np. Obralem droge zawodowa, ktéra ma zna-
czenie), 4 item6w sensu pracy w perspektywie globalnej (np. Wiem, Ze moja praca zmienia $wiat na
lepsze). Badani ustosunkowywali sie do stwierdzen na pieciostopniowej skali okreslajacej czesto$¢ wyste-
powania danego odczucia, zachowania: od 0 — zdecydowanie nieprawda do 5 — zdecydowanie prawda.
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Badana préba zostala dobrana w sposéb losowy. Udziat w badaniu byt dobro-
wolny, uczestnicy nieodptatnie wypetniali zestaw testéw kwestionariuszy. Badania
zostaly przeprowadzone w okresie od grudnia 2019 do stycznia 2020. Wedlug da-
nych Centralnego Zarzadu Stuzby Wieziennej za rok 2019 $rednia liczba osa-
dzonych w Polsce wynosita 74 564 osoby, zatrudnionych odptatnie bylo 17 055
a nieodplatnie 19 835 wiezniéw. Powszechnos$¢ zatrudnienia wynosita w roku
2019 $rednio 55,7%3 W $wietle powyzszych danych mozna przyjaé, ze proba
badawcza odzwierciedla prawidtowosci populacji oséb pozbawionych wolnosci.

W badaniu udziat wzielo 198 pracujacych wiezniéw przebywajacych w Aresz-
cie Sledczym w Lublinie, bez podziatu na zatrudnionych tymczasowo aresztowa-
nych i zatrudnionych odbywajacych kare pozbawienia wolnoéci, w tym 64 kobiety
(32,3%) i 134 mezczyzn (67,7%). Struktura wieku respondentéw przedstawia sie
nastepujaco: osiem os6b w wieku do 21 lat (4%), 49 os6b w przedziale 22-30 lat
(24,7%), 103 osoby w wieku 31-45 lat (52%), 30 os6b w wieku 46-55 lat
(15,2%), osiem oséb w wieku 56 lat i wiecej (4%). Oséb obywajacych kare raz
pierwszy bylo 129 (65,2%), recydywistéw 66 (33,3%), trzy osoby (1,5%) nie
udzielity odpowiedzi. Odptatnie pracuje 99 oséb (50%), nieodptatnie 92 (46,5%),
a siedem osob nie udzielito odpowiedzi (3,5%).

Wyniki badan

Dane dotyczace charakterystyki badanych zmiennych prezentuje tabela 2.
Srednia wynikéw w skali satysfakcji z pracy wynosi M = 22,14; SD = 7,00;
w skali WAMI osobista M = 20,73; SD = 5,82, a w skali WAMI globalna
M = 13,22; SD = 3,85.

Tabela 2. Statystyki opisowe wynikow uzyskanych w poszczegélnych kwestionariuszach

N Minimum Maksimum Srednia Odchylenie standardowe
Satysfakcja 198 5,00 35,00 22,1465 7,00716
WAMI osobista 198 6,00 30,00 20,7374 5,82500
WAMI globalna 198 4,00 20,00 13,2222 3,85803
N Waznych 198

Zrédto: badania wiasne.

Z przeprowadzonych analiz wynika, Ze istnieje pozytywny zwiazek pomiedzy
satysfakcja z pracy a poczuciem sensu pracy zaréwno w perspektywie osobistej

3 Statystyka roczna za 2019 r., https://sw.gov.pl/strona/statystyka-roczna (dostep: 16.04.2020).
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(r = 0,592; p < 0,01) oraz globalnej (r = 0,545; p < 0,01). Oznacza to, ze im
wyzszy jest poziom satysfakcji z pracy w badanej grupie, tym wyzsze jest poczucie
sensu pracy osobiste i globalne. Dane na ten temat przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Zwigzki pomiedzy satysfakcjq z pracy a osobistym i globalnym poczuciem sensu
pracy (N = 198)

Satysfakcja WAMI osobista | WAMI globalna
Korelacja Pearsona 1
Satysfakcja
Istotno$¢ (dwustronna)
Korelacja Pearsona 592" 1
WAMI osobista
Istotno$¢ (dwustronna) ,000
Korelacja Pearsona ,545" , 787" 1
WAMI globalna
Istotno$¢ (dwustronna) ,000 ,000

* Korelacja istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie)

Zrédto: badania wiasne.

Badang grupe stanowia osoby, ktore za swoja prace pobierajg wynagrodzenie
(N = 99) oraz osoby, ktére pracuja nieodptatnie (N = 92). Siedem os6b z bada-
nej proby nie udzielito odpowiedzi na pytanie o odptatnos$¢ za prace. Silniejsza za-
lezno$¢ wida¢ w grupie, ktora pracuje nieodplatnie. Dotyczy to zaréwno zwigzku
pomiedzy satysfakcja z pracy a osobistym (r = 0,639; p < 0,01), jak tez global-
nym poczuciem sensu pracy (r = 0,611; p < 0,01). W grupie os6b pobierajacych
wynagrodzenie zwigzki pomiedzy satysfakcja a osobistym i globalnym poczuciem
sensu pracy s istotne, ale wspétczynnik korelacji jest nizszy niz w grupie drugiej
(odpowiednio: r = 0,526; p < 0,01 oraz r = 0,452; p < 0,01). Szczegétowe dane
na ten temat zamieszczone sg w tabelach 4-5.

Tabela 4. Zwigzki pomiedzy satysfakcjq z pracy a poczuciem sensu pracy u oséb, ktére swojq
prace wykonujg odptatnie (N = 99)

Satysfakcja WAMI osobista | WAMI globalna
Satysfakeja Korelacja Pearsona 1
Istotno$¢ (dwustronna)
WAMI osobista Korelacja Pearsona ,526* 1
Istotno$¢ (dwustronna) ,000
WAMI globalna Korelacja Pearsona ,452* ,788* 1
Istotnos¢ (dwustronna) ,000 ,000

* Korelacja istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie).

Zrédto: badania wiasne.
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Tabela 5. Zwigzki pomiedzy satysfakcjg z pracy a poczuciem sensu pracy u oséb, ktore swojg
prace wykonuijg nieodptatnie (N = 92)

Satysfakcja WAMI osobista | WAMI globalna
Korelacja Pearsona 1
Satysfakcja
Istotno$¢ (dwustronna)
Korelacja Pearsona ,639" 1
WAMI osobista
Istotno$¢ (dwustronna) 000
Korelacja Pearsona L6117 772 1
WAMI globalna
Istotno$¢ (dwustronna) ,000 ,000

* Korelacja istotna na poziomie 0.01 (dwustronnie).
Zrédto: badania wiasne.

Dodatkowo postanowiono sprawdzi¢ czy otrzymywanie wynagrodzenia za
prace réznicuje grupy pod katem satysfakcji i sensu pracy. Poziom satysfak-
cji z pracy jest wyzszy w grupie, ktéra za swoja prace otrzymuje wynagrodze-
nie (M = 23,62; SD = 6,42) niz wérdd badanych, ktérzy pracuja nieodptatnie
(M = 20,53; SD = 7,40). Analiza testem U Manna-Whitneya wykazata, ze rézni-
ce miedzy grupami sg istotne statystycznie (U = 3500,00; p < 0,01). Natomiast
grupy nie r6znig sie miedzy sobg w aspekcie osobistego i globalnego poczucia
sensu pracy (dane zawarte zostaly w tab. 6-7).

Tabela 6. Réznice grupowe przy zmiennej grupujqcej: odptatnosé za prace

Satysfakcja WAMI osobista WAMI globalna
U Manna-Whitneya 3500,000 3926,000 4012,000
Istotno$¢ asymptotyczna 1006 1099 154
(dwustronna)

Zrédto: badania wiasne.

Tabela 7.Wyniki srednie satysfakcji z pracy pod kgtem wynagrodzenia

. Osoby pracujqce odptatnie Osoby pracujqce nieodptatnie
Satysfakcja (N = 99) (N = 92)
Srednia 23,6162 20,5326
Odchylenie standardowe 6,42175 7,39832

Zrédto: badania wiasne.

Badani odniesli sie réwniez do zamiaru podjecia lub kontynuowania pracy
zawodowej oraz ocenili wlasne szanse znalezienia pracy po odbyciu kary pozba-
wienia wolno$ci (tab. 8-9).
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Tabela 8. Zamiar podjecia pracy po odbyciu kary pozbawienia wolnosci

Czy po odbyciu kary pozbawienia wolnosci zamierza Pan/i pracowaé? | Czestos¢ (N) Procent
Zdecydowanie tak 164 82,8
Raczej tak 24 12,1
Raczej nie 6 3,0
Trudno powiedzie¢ 4 2,0
Ogétem 198 100

Zrédto: badania wiasne.

Wsréd zatrudnionych oséb pozbawionych wolnosci 94,9% ma zamiar praco-
waé po odbyciu kary pozbawienia wolnosci. Zaden z respondentéw nie zajat sta-
nowiska ,zdecydowanie nie”, a pie¢ os6b badanych (6,1%) udzielito odpowiedzi
Jtrudno powiedzie¢” i ,raczej nie”.

Osoby zatrudnione w trakcie odbywania kary pozbawienia odniosty sie takze
do tego, jak w ich opinii fakt odbywania kary pozbawienia wolnoéci wptywa na
szanse zwolnionych z wiezienia na rynku pracy.

Tabela 9. Opinie na temat wptywu kary pozbawienia wolnosci na mozliwos¢ znalezienia pracy

Jak w Panafi o;i:\zi; r.:z::: \;«rsz:‘znuomp:zgs na mozliwos¢ Crestosé (N) Procent
Pracodawcy nie cheq zatrudniaé oséb z wyrokami 32 16,2
Jest troche trudniej, ale mozna znalez¢ prace 100 50,5
Pobyt w wiezieniu nie ma wptywu na nastawienie pracodawcow 37 18,7
Trudno powiedzie¢ 29 14,6
Ogotem 198 100

Zrédto: badania whasne.

Potowa badanych uwaza, ze pobyt w zakladzie karnym moze utrudni¢ znale-
zienie pracy po odbyciu kary (50,5%). Pozostali sa podzieleni w swych opiniach:
18,7% jest zdania, ze karalno$¢ nie wplywa na stosunek pracodawcéw, 16,2% ba-
danych uwaza, ze karalno$¢ kandydata sprawia, ze pracodawca nie chce zatrudnié¢
takiej osoby. Obie grupy sa poréwnywalne pod wzgledem liczebnosci (99 oséb
pracujacych odptatnie, 92 nieodptatnie, siedem nie odpowiedzialo na pytanie).

Dyskusja wynikéw

Badanie réznych aspektéw zwigzanych z praca oséb pozbawionych wolno-
$ci pozwala lepiej ja zorganizowaé, a takze osiggaé lepsze efekty. Dynamicznie
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zmieniajacy sie rynek pracy w Polsce determinuje konieczno$é¢ elastycznego do-
stosowania sie¢ pracodawcéw do jego wyzwan, a dotyczy to takze wieziennictwa.

Badania Agnieszki Wrébel-Chmiel dowodza, ze nie ma znaczacej réznicy
W postrzeganiu mozliwosci osiggania satysfakcji z wykonywanych zadan zawodo-
wych jako waloru zatrudnienia wieziennego przez wiezniéw pracujacych odptatnie
i nieodptatnie (40,5% wobec 37,5%) (Wrébel-Chmiel 2017, s. 80). Jednoczesnie
z tych samych badan wynika, ze odptatne zatrudnienie oséb pozbawionych wol-
nosci petni duza role w ksztattowaniu ich poczucia sensu zycia. Praca odptatna
wigze sie naturalnie z gratyfikacja finansowa, jak réwniez ksztattuje optymizm
zyciowy, poczucie sensownosci wlasnego istnienia, cheé¢ zycia i przekonanie o tym,
ze jest sie kim$ odpowiedzialnym i warto$ciowym (Wrdbel-Chmiel 2017, s. 82).
Badania wlasne zrealizowane przez autorki tego artykulu prezentuja odmienne
wyniki. Odptatno$¢ za prace nie wpltywa na poczucie sensu pracy, ale skazani
otrzymujacy wynagrodzenie osiagaja wieksza satysfakcje z pracy.

Badania Elizy Mazur pokazuja, ze skazani prezentuja pozytywne postawy
wobec pracy (Mazur 2019, s. 120). Zwlaszcza praca odplatna pozwala na zdo-
bywanie $rodkéw finansowych i zaspokajanie potrzeb w sposéb spolecznie ak-
ceptowany, co moze mie¢ przelozenie na postawy wobec pracy po zwolnieniu
z zakladu karnego. Otrzymywanie wynagrodzenia za wykonywane zadania ma
znaczenie dla wiezniéw. Wéréd czynniké4w wspomagajacych powrét do warun-
kéw wolnosciowych praca odptatna byta wskazywana przez 63,2% ankietowanych
wiezniéw, a praca nieodptatna przez 35,5% (Kozlowska 2009, s. 145).

Prezentowane wyniki badan pokazuja, ze 94,9% wiezniéw zatrudnionych
w trakcie odbywania kary pozbawienia wolnosci deklaruje cheé¢ podjecia pracy
po odbyciu kary. Ponad potowa os6b badanych uwazata, ze fakt zatrudnienia
ich w trakcie odbywania wyroku ma wplyw na mozliwo$¢ otrzymania przez nich
pracy na wolnosci. Potwierdza to pewna tendencje, bowiem wyniki innych badan
pokazaly, ze prawie 91% ankietowanych recydywistéw ma zamiar pracowaé po
opuszczeniu zaktadu karnego (Nowak 2019b, s. 294). Jednoczesnie badania te
pokazuja, ze przesztos¢ kryminalna przysparzata trudnosci w znalezieniu zatrud-
nienia osobom opuszczajacym zaklady karne (Nowak 2019b, s. 298). Wazne jest
jednak, ze osoby podejmujgce prace w zakladach karnych ucza sie, ze jest to
wlasciwy sposéb zdobycia $rodkéw utrzymania.

Badania Anny Koztowskiej przeprowadzone wéréd pracujacych wiezniéw po-
kazuja, ze ich zdaniem (65%) maja oni duze szanse na znalezienie zatrudnienia
po odbyciu kary (Kozlowska 2009, s. 146). Prezentowane w artykule badania
wlasne réwniez pokazuja, ze wieZniowie maja zamiar podja¢ prace w warunkach
wolnosciowych i do$¢ optymistycznie patrza w przysztos¢ w tym zakresie.

Praca traktowana jako $rodek wplywu na wieznia powinna by¢ odpowiednio
optacana, spotecznie uzyteczna, tworcza, dobrowolna, zgodna z zainteresowania-
mi, mozliwo$ciami i wyksztalceniem skazanego, powinna zapewni¢ mu mozli-
wos$¢ odniesienia sukcesu, wygranej, rozszerza¢ kwalifikacje, nauczy¢ dyscypliny,
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odpowiedzialnosci i poszanowania pieniedzy oraz respektowac¢ podstawowe prawa
pracownikéw (Pstrag 2014, s. 148-151).

Nadmieni¢ nalezy, ze wieZzniowie i ich rodziny znajduja sie w krzyzowym
uktadzie zagrozen odnoszacych sie do probleméw przystosowawczych, w tym po-
waznych brakéw w zakresie kompetencji zyciowych, deprywacji wielu potrzeb
oraz nekajacych ich probleméw zwigzanych miedzy inny mi z uzaleznieniami, nie-
pelnosprawnoscia, niskimi kwalifikacjami zawodowymi, ubdstwem, bezrobociem
(Nowak 2019a, s. 13-32). Dopiero zaklad karny jest niejednokrotnie miejscem,
w ktérym mozliwe jest niwelowanie deficytéw. Praca jest istotnym elementem
ksztattowania wtasciwych postaw wiezniéw. Sami skazani akceptuja dziatania
resocjalizacyjne oparte na pracy, nawet gdy poddaja dyskusji, czy resocjalizacja
w ogole istnieje (Lenart-Kto§ 2013, s. 246). Realizowany program wieziennictwa
,Praca dla wiezniéw” stanowi konkretne rozwigzanie, dajace mozliwo$¢ obserwo-
wania jak praca staje sie skutecznym $rodkiem do osiagniecia pozadanych efektow
resocjalizacji.

Zakonczenie

Praca odgrywa wazna role w funkcjonowaniu oséb pozbawionych wolnosci
oraz ksztaltowaniu ich postaw, przekonan, celéw zyciowych, uznawanych war-
tosci, charakteru relacji interpersonalnych i $wiatopogladu. W przypadku oséb
pozbawionych wolnosci, ktérzy stanowia grupe wykluczonych spotecznie lub za-
grozonych wykluczeniem, praca wykonywana w trakcie odbywania kary powin-
na sta¢ sie zasadnicza forma oddzialywania korekcyjnego, wychowawczego czy
terapeutycznego. Badanie pokazalo jak wazna jest dla wiezniéw praca w trakcie
pobytu w izolacji penitencjarnej, nawet w przypadku, kiedy jest nieodptatna (wy-
kazano silniejsza zalezno$¢ w grupie wiezniéw pracujacych nieodptatnie pomiedzy
satysfakcjg z pracy a osobistym oraz globalnym poczuciem sensu pracy). Wynik
ten by¢ moze jest w stanie przelozy¢ sie na ugruntowanie potrzeby czynnego
uczestnictwa w rynku pracy po opuszczeniu wiezienia, co moze wpltynaé nie tyl-
ko na zapobieganie powrotu do przestepczosci, ale i zapewnienie bezpieczenstwa
ekswiezniom i ich rodzinom.

Wieziennictwo polskie nie ingeruje w fakt zatrudniania ekswiezniéw. Maja oni
szanse kontynuacji pracy u pracodawcy, ktéry zatrudniat ich jeszcze w trakcie od-
bywania kary. Podtrzymanie zatrudnienia w znanym miejscu pracy jest sposobem
zapewniania sobie przez pracownikéw poczucia bezpieczenstwa (Wotowska 2013,
s. 130). Ksztattowanie zatem nawyku pracy u wiezniéw, stworzenie im szansy na
indywidualne sprawdzenie sie w bezpiecznych warunkach, zanim samodzielnie
podejmie prace po opuszczeniu wiezienia, wydaje sie generowac ich osobistg po-
trzebe statosci i pewnosci zatrudnienia.
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W przysztych badaniach warto rozszerzy¢ prébe takze na inne okregi, bowiem
szersza reprezentacja poszczegdlnych kategorii osadzonych i rodzaju zatrudnienia
pozwoli na dokladniejszg eksploracje w badanej probie tendencji z catej populacji.
Uwzgledniono tylko dwie wazne zmienne wyjasniajace. Cho¢ procent wyjasnionej
wariangcji jest duzy, to jednak ujecie wiekszej liczby zmiennych pozwolitoby na
opracowanie bogatszego obrazu uwarunkowan satysfakcji z pracy u oséb pozba-
wionych wolnosci.

Autorki zauwazajg réwniez deficyty w zakresie badan koncentrujacych sie na
czynnikach determinujacych osigganie satysfakcji w pracy przez wiezniéw. Badania
satysfakcji z pracy w konteks$cie wiezienia dotycza raczej personelu wieziennego
(Abderhalden i in. 2019; Roznowski, Nowicka 2019; Paoline i in. 2015, s. 1-17).
Niniejszy artykul rzuca zatem nowe $wiatlo na zagadnienie uczestnictwa wiezniéw
w rynku pracy oraz wskazuje kierunek dalszych poszukiwan uwarunkowan pracy
wséréd os6b pozbawionych wolnosci.

Abstract: Job satisfaction and a sense of purpose at work
among prisoners

Work is one of the most important factors of rehabilitation. It instils in prisoners the spirit of
prosocial behavior, and is conducive to developing attitudes generally viewed as socially de-
sirable. It is the instrument for achieving re-education as well as preventing recidivism. The
high level of sense of work leads to greater satisfaction and involvement of prisoners. It helps
one to find him/herself in the labor market after being released from prison.

The present research involves 198 hired convicts from Lublin Remand Centre and it has
been carried out by applying M. Steger’'s WAMI questionnaire, A. Zalewska’s Satisfaction
With Job Scale and the authors’ survey. This research gives an answer to the question: is
there a correlation between job satisfaction and the sense of purpose of work, and are the
respondents planning to find a job after their sentence?

Prisoners with a higher degree of personal sense of work are more likely to: feel greater sa-
tisfaction from their work, act for the benefit of the general public, make more realistic plans
involving their release, and better prepared for finding themselves on the labor market after
expiration of a sentence. Job satisfaction among working prisoners depends on payment.
The high degree of prisoners sense of purpose of work and satisfaction with it are significant
factors of the involvement in the reintegration process.

Key words: prisoner’s work, sense of work, job satisfaction.
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