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Potrzeby kadry penitencjarnej w zakresie
doskonalenia zawodowego

The needs of penitentiary staff in the
field of professional development

Niniejszy artykul ma na celu przedstawienie istniejacego systemu szko-
lenia oraz zaprezentowanie wynikow badan odnoszacych sie do potrzeb
szkoleniowych funkcjonariuszy Stuzby Wig¢ziennej zajmujacych stanowi-
ska w r6znych pionach. Przestanki do podjecia prezentowanego tematu
wynikaja z zalozenh modutu nr 2 pn. ,,Modernizacja systemu szkolenia
kadry Stuzby Wieziennej” realizowanego w ramach projektu ,,Pilotazowe
kompleksy penitencjarne”, finansowanego z Norweskiego Mechanizmu
Finansowego 2014-2021, ktorego celem jest opracowanie i wdrozenie
zmodernizowanego systemu szkolenia Stuzby Wigziennej na podstawie
projektowanego modelu kompetencji. Stuzba Wig¢zienna jako formacja
umundurowana i uzbrojona petni istotna funkcje w systemie bezpieczen-
stwa narodowego. Jej zadaniem jest zapewnienie porzadku 1 bezpieczen-
stwa wewnetrznego panstwa poprzez realizacje zadan zwiazanych z wy-
konywaniem tymczasowego aresztowania i kary pozbawienia wolnosci.
Z uwagi na znaczenie formacji zatrudniony w niej personel powinien
wykazywac si¢ odpowiednim przygotowaniem ogélnym oraz zawodowym.
Z tego wzgledu, aby sprosta¢ stawianym wymaganiom, nalezy zadbac nie
tylko o wlasciwy dobor kadry, lecz takze system szkolenia.

Aby zweryfikowac potrzeby szkoleniowe funkcjonariuszy Stuzby Wie-
ziennej przebadano ankietowo grupe 900 respondentow.

Stowa kluczowe: kompetencje, Stuzba Wiezienna, system szkolenia,
potrzeby szkoleniowe, doskonalenie zawodowe.

This article aims to analyze the existing training system and present the
training needs of the prison staff. The scope of research included Prison
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Service officers holding positions in various divisions. The grounds for
taking up the presented topic stem from the assumptions of Module No.
2 entitled “Modernisation of the training system for Prison Service per-
sonnel” implemented within the project called “Pilot penitentiary com-
plexes”, financed from the Norwegian Financial Mechanism 2014-2021,
which aims to develop and implement a modernised training system for
the Prison Service on the basis of the designed competence model. The
Prison Service, as a uniformed and armed formation, has an important
function in the national security system. Its task is to ensure order and
internal security of the state by carrying out tasks related to execution
of pre-trial detention and imprisonment. Due to the importance of the
formation, the staff employed in it should have appropriate general and
professional preparation. For this reason, in order to meet the require-
ments, it is necessary to take care not only of the proper selection of
personnel, but also of the training system.

In order to verify the training needs of the Prison Service officers,
a group of 900 respondents was surveyed.

Key words: competences, Prison Service, training system, training
needs, professional development.

Wprowadzenie

Zadaniem Stuzby Wigziennej jako formacji umundurowanej i uzbro-
jonej jest zapewnienie porzadku i bezpieczenstwa wewnetrznego panstwa
poprzez realizacje zadan, tj. wykonywanie tymczasowego aresztowania
w sposOb zabezpieczajacy prawidtowy tok postepowania karnego, ochrona
spoteczenstwa przed sprawcami przestepstw osadzonymi w jednostkach
penitencjarnych, zapewnienie w nich porzadku i bezpieczenstwa oraz
prowadzenie oddziatywan resocjalizacyjnych i penitencjarnych wobec
0s6b skazanych na kare pozbawienia wolnosci'.

7 uwagi na znaczenie formacji zatrudniony w niej personel powinien
wykazywac sie odpowiednimi kompetencjami osobistymi, a takze wia-
Sciwym przygotowaniem ogolnym oraz zawodowym. Istotny jest zatem
wlasciwy dobor kadry, jak 1 dedykowany jej system szkolenia. Nalezy

1 Art. 2 — Ustawa z 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz.U. z 2021 r., poz. 1064).
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podkresli¢, iz kompetencje osobiste funkcjonariusze rozwijaja jeszcze
przed przyjeciem do stuzby, m.in. w trakcie socjalizacji czy poprzez
formalny system edukacji. Pozostata czeS¢ zasoboéw osobistych, a tak-
ze zawodowych i specjalistycznych umiejetnosci — tj. postugiwanie si¢
bronia, uzywanie Srodkéw przymusu bezposredniego — wymaga nabycia
1 doskonalenia w trakcie stuzby.

Kwalifikacje funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej w Swietle
przepisOw prawa polskiego 1 miedzynarodowego

Ustawa o Stuzbie Wieziennej wskazuje nastepujace formy ksztalcenia
funkcjonariuszy oraz pracownikow: szkolenie wstepne, zawodowe i spe-
cjalistyczne, doskonalenie zawodowe oraz studia i studia podyplomowe
na Uczelni>. Wiasciwy poziom wyszkolenia personelu tej instytucji jest
istotny, gdyz kazdy funkcjonariusz oraz pracownik Stuzby Wieziennej
odpowiada za ochrong jednostek penitencjarnych poprzez realizacje usta-
lonego sposobu ochrony, stosowanie przedsiewzie¢ ochronnych, czynnosci
profilaktycznych oraz dziatan ochronnych®. Nalezy zwrdcié uwage, iz wy-
szkolenie personelu dla samego zapewnienia bezpieczenstwa osadzonych
oraz funkcjonariuszy, cho¢ priorytetowe, nie powinno zamykac sie tylko
w ramach kategorii niedopuszczania do zdarzen, lecz takze koncentrowac
si¢ na oddziatywaniach resocjalizacyjnych. Wsrod dziatan ukierunkowanych
na wsparcie osadzonych ku dazeniu do poprawy dotychczasowego spospbu
funkcjonowania spotecznego i przestrzegania prawa mozna wymienic: opie-
ke wychowawczo-psychologiczna, oddzialywania penitencjarne w ramach
r6znych systemOw odbywania kary, a zwlaszcza systemu programowanego
oddziatywania i terapeutycznego, prace, nauczanie, programy resocjali-
zacyjne 1 terapeutyczne, pomoc postpenitencjarna, kontakty z rodzina,
a takze wspoOtprace z kuratorska stuzba sadowa i ze spoteczenstwem?. Po-
dejmowane dzialania maja zmierzac¢ do osiagniecia celu wykonania kary
pozbawienia wolnosci, jakim jest wzbudzenie w skazanym woli wspotdzia-
fania w ksztattowaniu jego spotecznie pozadanych postaw, w szczegdlnosci

2 Art. 43a — Ustawa z 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz.U. z 2021 r., poz. 1064).

3 §3.1 — Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 17 pazdziernika 2016 r. w sprawie sposobéw ochrony
jednostek organizacyjnych Stuzby Wigziennej (Dz.U. 2016, poz. 1804).

+ Art. 67 — Ustawa z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks Karny Wykonawczy (Dz.U. z 2021 r., poz. 53).
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poczucia odpowiedzialnoSci oraz potrzeby przestrzegania porzadku praw-
nego i tym samym powstrzymania si¢ od powrotu do przestepstwa>.

Wymagania odnoszace si¢ do posiadania przez personel wiezienny
wlasciwego poziomu wyksztalcenia, a takze statego rozwoju i poszerzania
swojej wiedzy, naktadaja na Stuzbe Wiezienna réwniez przepisy miedzy-
narodowe. Wzorcowe reguly minimalne Organizacji Narodéw Zjedno-
czonych® w sprawie postegpowania z wiezniami z 1955 r. wskazuja, ze osoby
pracujace w kontakcie z osadzonymi powinny posiada¢ odpowiedni po-
ziom wyksztatcenia. Ponadto po rozpoczeciu stuzby aktywnie wykonujac
swoje obowigzki stuzbowe funkcjonariusze i personel wiezienny, a takze
kierownictwo, sg zobowigzani do utrzymywania i rozwijania umiejetnosci
oraz wiedzy. Powinno to odbywac si¢ na drodze regularnych szkolen.
Na taki rozw6j personelu wieziennego zwracaja uwage rowniez Europej-
skie reguly wiezienne’. Wedlug nich poziom wiedzy kadry powinien od-
nosic si¢ rowniez do zrozumienia celu, dla jakiego system penitencjarny
funkcjonuje. Dalszy rozwdj, ksztatcenie pracownikéw i funkcjonariuszy
jest zalezne od kierownictwa, jako czeSci systemu zarzadzajacego pra-
cownikiem. W Europejskich regutach wigziennych podkreslone zostato
znaczenie edukowania kadry z uwzglednieniem miedzynarodowych, pan-
stwowych oraz regionalnych instrumentéw mozliwych do wykorzystania
w pracy z osadzonymi, a takze statego ksztalcenia w zakresie standardow
humanitarnego traktowania grupy osadzonych.

Wskazane regulacje prawne maja na celu ksztaltowanie u funkcjo-
nariuszy 1 pracownikow wi¢ziennictwa zarowno wiedzy dotyczacej spo-
sobu zapewnienia bezpieczenstwa, jak i wtasciwych form resocjalizacji.
Ponadto podkreslaja staty rozwdj kompetencji migkkich, tj. radzenia
sobie w sytuacjach trudnych i ekstremalnych, asertywnosci 1 empatii,
wspotdziatania oraz umiejetnoSci zawodowych, np. postugiwania sie
bronia, postepowania na podstawie i w granicach prawa — ktOre maja
wspomagac wlasciwg realizacje celu odbywania kary pozbawienia wolno-
$ci i tymczasowego aresztowania®.

> Art. 67 — Ustawa z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks Karny Wykonawczy (Dz.U. z 2021 r., poz. 53).

® Wzorcowe reguly minimalne Organizacji Narodéw Zjednoczonych w sprawie postgpowania z wigZniami
(Reguly Mandeli), przyjete w Genewie w 1955 r. przez Pierwszy Kongres Narodéw Zjednoczonych
w sprawie zapobiegania przestgpczosci i postgpowania ze sprawcami przestgpstw i zaaprobowane przez
Rade¢ Gospodarcza i Spoteczna w rezolucji 663 C (XXIV) z dnia 31 lipca 1957 r. oraz 2076 (LXII) z dnia
13 maja 1977 r.

7 Zalecenia Rec (2006)2 Komitetu Ministréw do panistw cztonkowskich Rady Europy w sprawie Europejskich
regul wi¢ziennych przyjete przez Komitet Ministrow w dniu 11 stycznia 2006 r. na 952. posiedzeniu delegatow.
8 Art.43e — Ustawa z 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej ( Dz.U. z 2021 r., poz. 1064).
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Obecnie realizowany system szkolenia penitencjarnego przebiega
kilkuetapowo. Celem szkolenia wstepnego jest zdobycie przez funkcjo-
nariusza lub pracownika wiedzy i umiejetnosci praktycznych niezbed-
nych do wykonywania zadan stuzbowych na zajmowanym stanowisku
stuzbowym albo stanowisku pracy. Szkolenie zawodowe, ktdre moze
rozpoczac si¢ po zakoficzonym szkoleniu wstepnym, stanowi kontynuacje
oraz rozszerzenie tresci programowych szkolenia wstepnego, aby jego
uczestnik nabyl wiedz¢ oraz umiejetnosci zawodowe niezbedne do na-
lezytego wykonywania zadan stuzbowych, w przypadku funkcjonariuszy
w korpusie podoficeréw, chorazych i oficeréw lub wiedzy oraz umiejet-
noSci zawodowych pracownikom na zajmowanym stanowisku. Szkolenie
specjalistyczne jest uzupetnieniem szkolenia wstepnego lub szkolenia
zawodowego w zakresie przygotowujacym funkcjonariusza czy pracow-
nika do samodzielnej stuzby albo pracy na stanowisku stuzbowym i reali-
zacji zadan zwiazanych z: prowadzeniem oddziatywan penitencjarnych,
resocjalizacyjnych oraz terapeutycznych, ochrong i obrong jednostek
organizacyjnych oraz technikami dziatan interwencyjnych, kierowaniem
zespotem ludzkim oraz zarzadzaniem jednostkami organizacyjnymi,
zagadnieniami prawnymi, kadrowymi, ewidencyjnymi, finansowo-kwa-
termistrzowskimi, dotyczacymi zatrudnienia osadzonych, informatyki,
ochrony informacji niejawnych, wi¢ziennej stuzby zdrowia, medycyny
pracy, ochrony przeciwpozarowej oraz bezpieczenstwa i higieny pracy, re-
alizacjg innych zadan wynikajacych z obowiazujacych przepisow, w szcze-
golnosci z zakresu ochrony praw cztowieka 1 podstawowych wolnosci.

Doskonalenie zawodowe jest elementem podnoszenia kwalifikacji
zawodowych funkcjonariuszy 1 pracownikow, w szczegdlnosci w formie
kursow, warsztatow, szkolen 1 konferencji. Organizuje si¢ je w zalezno-
Sci od aktualnych potrzeb szkoleniowych jednostek organizacyjnych.
Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy i pracownikow realizowane
jest jako doskonalenie centralne, doskonalenie okregowe, doskonalenie
zaktadowe, doskonalenie zewnetrzne. Wedlug ustawy o Stuzbie Wiezien-
nej funkcjonariusze i pracownicy powinni uczestniczy¢, nie rzadziej niz
co 3 lata, w co najmniej jednej ze zorganizowanych form doskonalenia
zawodowego zgodnie z zakresem wykonywanych przez nich obowiazkéw
stuzbowych’.

? Art. 43zg — Ustawa z 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej (Dz.U. z 2021 r., poz. 1064).
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Identyfikacja potrzeb szkoleniowych

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych pozwala na okreSlenie kom-
petencji pracownikow, ktore wymagaja ich nabycia lub doskonalenia.
Podstawowymi Zrodtami informacji nt. potrzeb szkoleniowych organi-
zacji s3 dokumenty zwigzane ze strategia, misja oraz wizja organizacji,
jej struktura. Do Zrédet zaliczamy réwniez opisy stanowisk pracy, wy-
niki okresowych ocen pracowniczych, zglaszane wnioski, opinie oraz
obserwowane zachowania pracownikéw'’. Nierzadko refleksje na temat
pozadanych planéw szkoleniowych zwiazane sa z nieprawidtowym badz
niedostatecznym funkcjonowaniem organizacji w wyniku biezacych pro-
blemodw, z jakimi spotyka si¢ personel.

Metody identyfikacji potrzeb szkoleniowych

Wedtug Jamesa A.F. Stoner’a, R. Edwarda Freeman’a, Daniela R. Gil-
bert’a jr. kierownicy moga postuzy¢ sie czterema metodami identyfikacji
potrzeb szkoleniowych. Do nich naleza:

1. Ocena wynik6éw — polegajaca na dokonaniu pomiaru pracy kazdej za-
trudnionej osoby w odniesieniu do standardéw efektywnosci lub celow
okreslonych dla stanowiska pracy, ktore obejmuje.

2. Analiza potrzeb stanowiska pracy — sprawdza si¢ umiejetnosci lub wie-
dze¢ wskazane w opisach stanowisk, nastepnie osoby, ktore nie posia-
daja niezbednych kompetencji, moga zostac skierowani na szkolenie.

3. Analiza organizacji — analizuje si¢ efektywnos¢ organizacji poprzez
wskazniki osiagganych celéw, aby sprawdzi¢, gdzie pojawiaja si¢ od-
chylenia.

4. Ankieta wsrod pracownikéw — kierowana jest ona zaréwno do kierow-
nikéw, jak i pracownikéw, w ktorej proszeni sg o wskazanie proble-
mow, z jakimi maja do czynienia w pracy, wraz z opisem mozliwych
do podjecia dziatan w celu ich zniwelowania'l.

W formacjach mundurowych czynnikiem sprzyjajacym inicjowaniu no-
wych form szkolenia moga by¢ wystepujace zdarzenia nadzwyczajne. Przy-
czyny oraz skutki takich wydarzen moga ukierunkowac kadre kierownicza
na podejmowanie dziatan zapobiegawczych, np. w postaci zaprojektowania

10 H. Krél, A. Ludwiczyniski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 20006, s. 457.
11 Stoner J., Freeman E., Gilbert D., Kierowanie, Warszawa 2001, s. 379.

178



Potrzeby kadry penitencjarnej w zakresie doskonalenia zawodowego

nowych procedur, a takze uswiadamiajacych, np. szkolef, aby w przysztosci
do takich sytuacji nie dochodzito lub ich konsekwencje byly mniej dotkliwe.

Tabela 1. Potencjalne Zrddta informacji o potrzebach szkoleniowych
organizacji

Zrodia na poziomie organizacji

Misja, wizja Prosby kierownictwa o szkolenia
Strategia organizacji Wskazniki efektywnosci dzialania
Obroty, zysk Reklamacje klientow
Struktura Charakterystyka organizacji
Katalog umiejgtnosci z punktu widzenia:
Harmonogram pracy —wydajnosci,
Kontrola jakoSci — rotacji pracownikow,
Biznesplan — choréb,
Opinie odchodzacych pracownikéw |- absencji,

—wypadkow.

Zrédta na poziomie zespotu pracownikéw

Opis stanowisk prac Profil osobowy wzorcowego pracownika
Normy jakosSci, wydajnosci pracy Wspétpracownicy, przetozeni,
Proces pracy kierownicy wyzszego szczebla
Jako$¢ wykonania pracy Stosunki miedzyludzkie

Struktura zespotu

Zrbdta na poziomie pracownika

Absencja Prosby pracownika o szkolenie
Liczba wypadkéw Poziom wiedzy, umiejetnosci
Pochwaly, osiagnigcia Wyniki ocen okresowych
Nagrody, kary Skargi klientéw

Plany karier

Zrédto: Krol, Ludwiczynski, 2006, s. 457.

Tabela 1 przedstawia potencjalne Zrddia informacji o potrzebach
organizacji. Zgodnie z nig jednym z takich zrodel informacji moga by¢
osoby zarzadzajace formacja jaka stanwi Stluzba Wigzienna sg kadra
kierownicza, oraz sami funkcjonariusze wykonujacy zadania stuzbowe.

Sposob przeprowadzenia badania

Badanie zrealizowano w ramach projektu ,,Pilotazowe kompleksy pe-
nitencjarne”, finansowanego z Norweskiego Mechanizmu Finansowego
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2014-2021, modut 2 pn. ,,Modernizacja systemu szkolenia kadry Stuzby
Wieziennej”, ktorego celem bylo m.in. opracowanie i wdrozenie zmoder-
nizowanego systemu szkolenia Stuzby Wiezienne;.

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem metody sondazu diagno-
stycznego. Zastosowano kwestionariusz ankiety opracowany do celow
projektu, ktory sktadat sie z oSmiu pytan, z czego trzy byly otwarte.

Ankieta miata charakter anonimowy. Badania odbywaly si¢ na terenie
jednostek penitencjarnych po wczesniejszym przestaniu arkuszy droga
elektroniczna. Kwestionariusze ankiet zostaly wypelnione w wersji pa-
pierowej przez: kadre kierownicza wyzszego szczebla wraz z zastgpcami,
kierownikéw nizszego szczebla wraz z zastgpcami, cztery osoby pelnigce
stuzbe na stanowiskach chorazych w pionie administracyjnym w dziatach:
IT, finansowym, kadr, organizacyjno-prawnym lub ewidencji; cztery osoby
pehiace stuzbe na stanowiskach podoficerskich w pionie administracyj-
nym w dziatach: kwatermistrzowskim, IT, stuzby zdrowia, finansowym,
kadr, organizacyjno-prawnym oraz ewidencji.

Wypehione ankiety zostaty odestane poczta tradycyjna.

Opis grupy badawczej

W badaniu wzieto udziat 900 funkcjonariuszy Stuzy Wieziennej, z cze-
go zdecydowang wigkszo$¢ — 68,3% stanowili mezczyzni, a nieco ponad
1/3 (31,3%) kobiety (por. wykres 1). Ogdlnie w populacji funkcjonariuszy
jest 82% mezczyzn i 18 % kobiet.

Wykres 1. Ptec¢
Mezczyzna 68,3%
Kobieta 31,3%
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Zrédho: Opracowanie whasne na podstawie badai. N=900.

Najliczniejsza grupe badanych stanowily osoby ze stazem stuzby w prze-
dziale 10-15 lat (27,4%). W dalszej kolejnosci do 5 lat — 26,8% badanych.
Ankietowani ze stazem 5-10 lat stanowili niemal 1/5 ankietowanych (19,9%).
Najmniej liczna grupa to osoby ze stazem pracy powyzej 20 lat — 10,2%.
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Wykres 2. Staz stuzby — podziat w grupie badawczej

do 5 lat 26,8%
5-10
10-15 27,4%
15-20
powyzej 20 10,2%
0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badar. N=900.

Najliczniejsza grupe ankietowanych stanowili podoficerowie dzialu
ochrony — 18,4%, kierownicy dziatu administracyjnego (11,9%), instruk-
torzy — 10,4%, referenci 8,7%, inspektorzy 8,1%, wychowawcy — 7,7%,
inspektorzy dziatu ochrony 6,6%. W dalszej kolejnosci deklarowano takie
stanowiska pracy, jak: oddziatowy dzialu ochrony (5,7%), kierujacy jed-
nostka organizacyjna — 5,4%, psycholog — 5%, dowddca zmiany ochron-
nej — 4,8%, kierownik dziatu penitencjarnego — 3,3%, kierownik dziatu
ochrony — 2,3% oraz stanowisko ds. zatrudnienia osadzonych — 1,3%.

Wykres 3. Zajmowane stanowisko — podziat w grupie badawczej

podoficer dziatu ochrony (dowddca grupy

konwojowej, ... 18,4%

kierownik dziatu administracyjnego™ 11.9%
(kierownik, z-ca... ’
instruktor (mt. instruktor, instruktor,

st. instruktor)

10,4%

referent 8,7%
inspektor (mt. inspektor, inspektor, st. 8 1%

inspektor) e
wychowawca (mf. wychowawca,

7.7%
wychowawca, st....

inspektor dziatu ochrony 6,6%
oddziatowy dziatu ochrony (starszy o
oddziatowy, oddziatowy) 5.7%
kierujacy jednostkg organizacyjng (z-ca 5.4%
kierujacego. .. e
psycholog (mt. psycholog, psycholog, st. 5,0%

psycholog)

dowddca zmiany ochronnej 4,8%
kierownik dziatu penitencjarnego (kierownik o

dziatu, z-ca... 3.3%
kierownik dziatu ochrony (kierownik dziatu, 21%
z-ca kierownika... ’

stanowisko ds. zatrudnienia osadzonych 1,3%

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badar. N=900. 181
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Otrzymane rezultaty badawcze

Opinie funkcjonariuszy Stuzby Wiezienne]
na temat potrzeb szkoleniowych

Celem badania bylo poznanie opinii na temat kompetencji funkcjo-
nariuszy Stuzby Wieziennej z uwzglednieniem potrzeb w zakresie ich
dalszego nabywania oraz rozwijania.

Badani zostali poproszeni rowniez o wskazanie kompetencji osobi-
stych i zawodowych, ktérych nie przejawiaja lub przejawiaja w matym
stopniu funkcjonariusze SW, a sa one istotne z punktu widzenia pracy
w formacji. Pytanie miato charakter otwarty. Odpowiedzi badanych zo-
staly skategoryzowane, co pozwolito przedstawi¢ odpowiedzi w formie
wykresu 4.

Respondenci jako kompetencje deficytowe wskazali przede wszystkim
umiejetnos¢ wspolpracy, niewystarczajacy poziom dyspozycyjnosci oraz
kultury osobistej. Zauwazyli rowniez niska identyfikowalnos¢ z formacja,
w ktorej funkcjonariusze petnia stuzbe oraz niedostateczna znajomosé
przepisoéw. Ten sam procent badanych w dalszej kolejnosci wskazal kom-
petencje, takie jak niski poziom zaangazowania, samodzielnoSci oraz
sumiennosci.

Badani zostali poproszeni o wyrazenie swojej opinii dotyczacej
kompetencji, z ktorych wedtug nich powinny by¢ prowadzone szkole-
nia funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej. Prawie potowa ankietowanych
(39,7%) wskazuje, ze szkolenia powinny dotyczy¢ umiej¢tnosci radzenia
sobie ze stresem. Okoto 27% badanych chciatoby, aby u funkcjonariuszy
rozwijane byly kompetencje, takie jak dyspozycyjnos$¢ oraz znajomos$é
przepisOw i procedur. Jako kolejne respondenci wskazywali: sumiennosc,
doktadnos$¢ oraz dazenie do rezultatow oraz samoobrone i uzywanie
Srodkéw przymusu bezposredniego.
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Wykres 4. Kompetencje, ktoére wedlug ankietowanych sa przejawiane
w bardzo malym stopniu przez funkcjonariuszy Stuzby Wig¢ziennej

budowanie zespotu/praca w zespole I 39
dyspozycyjnos¢ I 36

kultura osobista

identyfikacja ze stuzbg wiezienng
znajomos$¢ przepiséw/dokumentow
zaangazowanie
samodzielno$¢

sumiennos$é

motywowanie

myslenie analityczne
kreatywnos$c¢

radzenie sobie ze stresem

brak dyscypliny
komunikatywno$c¢

dzielenie sie wiedzg i do$wiadczeniem
che¢ rozwoju

wspbdtpraca

elastycznosc¢

dbanie o zdrowie

musztra i ceremoniat
asertywnosé

odpowiedzialnosé

empatia

zyczliwose

brak odpowiedzialnosci
samoobrona

uprzejme formutowanie polecen
gotowos$¢ do uczenia si¢
znajomos¢ jezykow

brak informacji

obstuga komputera/IT

liczne zwolnienia, L4
podejmowanie decyzji

etyka zawodowa

sprawnosc fizyczna

pierwsza pomoc

postugiwanie sig bronig
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie badan.
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Wykres 5. Kompetencje, w ktorych zgloszono potrzebe szkolen (liczba
0sdb)
Radzenie sobie ze stresem I 358
Dyspozycyjnos¢ I 243
Znajomo$¢ przepisow i procedur I 243
Sumienno$¢, doktadno$é i dazenie do rezultatow I 213
Samoobrona i stosowanie $rodkow przymusu bezposredniego I 196
Asertywnos$¢ I 196
Postugiwanie sig bronig stuzbowg I 175
Rozwijanie relacji i umiejgtno$¢ pracy w zespole I 163
Sprawno$éc¢ fizyczna i dbato$¢ o zdrowie I 162
Organizacja pracy wtasnej/ zarzadzanie czasem N 159
Negocjowanie I 152
Myslenie analityczne [N 142
Dzielenie sie wiedzg i do$wiadczeniem I 135
Procedury — znajomo$¢ i stosowanie [ 127
Komunikatywno$¢ Iy 110
Kreatywnos¢ s 109
Zarzadzanie informacjami N 104
Orientacja na bezpieczenstwo NN 103
Samodzielno$¢ funkcjonariusza lub pracownika I 96
Organizowanie N 92
Oddziatywania wychowawczo-penitencjarno-resocjalizacyjne I 84
Zapewnianie bezpieczenstwa N 84
Kultura osobista [ 84
Praworzadno$¢ [T 81
Administracja/ prowadzenie dokumentacji [N 80
Uzytkowanie IT [ 79
Gotowos¢ do uczenia sig [ 75
Dziatania specjalistyczne 49
Identyfikacja ze Stuzbg Wigzienng 48
Elastycznos¢ W47
Musztra i ceremoniat EE45
Orientacja na osadzonego Bl 35
Orientacja na dziatania wychowawczo-penitencjarne [l 34
Komunikacja pisemna [ 32
Przestrzeganie zasad etyki zawodowej i 28
0 50 100 150 200 250 300 350 400
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan. N=879. Pytanie wielokrotnego

wyboru.

Badani byli pytani rOwniez o to, w jakim szkoleniu che¢tnie wzigliby
udziat, tzn. szkolenie z zakresu jakich obszaréw pozwolitoby im na rozwoj
kompetencji zawodowych. Respondenci wskazali takze tematy, w ktorych
dostrzegaja potrzebe doksztalcenia si¢. Nalezg do nich:
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* radzenie sobie z réznymi orzeczeniami i poleceniami wydawanymi

w tej samej sprawie przez okreg i dyrekcje,

* dziatania konwojowe,

 szkolenia dla psychologéw,

* kooperacja i szacunek pomiedzy dziatami,

* stala superwizja pracy,

* decyzyjnos¢ i centralne poznanie konsekwencji.

Osoby kierujace jednostka organizacyjng (49%) widza potrzebg
szkolen w zakresie radzenia sobie ze stresem. Kierownicy dziatu ochrony
na rOwni: budowania relacji i umiejetnosci pracy w zespole, organizacji
pracy wilasnej/zarzadzania czasem, zapewnienia bezpieczenistwa oraz
znajomosci przepisOw 1 procedur. Kierownicy dziatu penitencjarnego,
podobnie jak kierujacy jednostka organizacyjna, zauwazaja potrzeby
szkoleniowe w zakresie radzenia sobie ze stresem, a takze, tak jak kie-
rownicy dzialu ochrony, budowania relacji i umiejetnosci pracy w zespole.
Kierownicy dziatu administracyjnego réwniez wskazali na radzenie sobie
ze stresem, organizacj¢ pracy wlasnej/zarzadzanie czasem oraz dyspo-
zycyjnoSC. Inspektorzy dzialu ochrony oraz dowodcy zmiany odczuwaja
potrzebe szkoleni dotyczacych radzenia sobie ze stresem. Oddziatowi
dziatu ochrony oczekuja szkolen z zakresu samoobrony i stosowania Srod-
kow przymusu bezposredniego, znajomosci przepisOw i procedur oraz
radzenia sobie ze stresem. Podoficerowie dziatu ochrony, podobnie jak
oddziatowi, chcieliby szkoli¢ si¢ w zakresie umiejetnosci z samoobrony
1 uzywania Srodkéw przymusu bezposredniego, postugiwania si¢ bronia
stuzbowa, radzenia sobie ze stresem. Referenci oczekuja szkolen ze zna-
jomosci przepisoéw i procedur. Instruktorzy — zwiekszenia umiejetnosci
poprzez trening sumiennosci, doktadnosci 1 dazenia do rezultatow.

Z. przeprowadzonych badan wynika, Ze osoby z najmniejszym stazem
pracy w stuzbie, tj. do 5 lat, oczekuja szkolen zwigzanych z podnoszeniem
poziomu znajomosci przepisOw oraz procedur, postugiwania sie bronia
oraz samoobrony i stosowania Srodkow przymusu bezpoSredniego. Osoby
ze stazem stuzby od 10 do 15 lat zwrocily uwage na potrzebe szkolen
z zakresu rozwijania relacji 1 umiejetnos¢ pracy w zespole, a takze po-
stawy asertywnej. Duza liczba respondentéw niezaleznie od stazu stuzby
wskazata kompetencje radzenia sobie ze stresem jako obligatoryjne
w procesie szkolenia.
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Tabela 2. Szkolenie z wybranych kompetencji a staz stuzby

Szkolenie z wybranych kompetencji a staz stuzby

Staz shuzby
S
o
E E s o 8 E
e =T B B - B
3 A S | 2 e
Rozwijanie relacji | Liczebno§¢ 33 22 50 38 20| 163
i umiejetnosé % w Staz_
pracy w zespole stuzby 29%| 2,7%| 4,5%/| 59%| 4,7%
% z Ogdtem ,8% S%| 1,2%| 9%\ ,5%)| 3,9%
Asertywnos¢ Liczebnos¢ 49 40 63 21 22| 195
BwS@Z_ |y 3g | 49%)| 56%| 32%| 5.1%
stuzby
% z0gétem | 12%| 1,0%| 1,5%| ,5%| ,5%| 4,7%
Radzenie sobie Liczebnos¢ 88 700 104 56 39 357
ze stresem ;
BwStaz_ | gq0.1 86%| 93%)| 8,6%]| 9,1%
stuzby
%z Ogotem | 21%| 1,7%| 2,5%| 1,3%| ,9%/| 8,6%
Sumiennosé, Liczebnos¢é 61 43 44 45 19 212
doktadnosc ;
i dazenic Z)uvzvb?taz— 54%| 53%| 3.9%| 69%| 4.4%
do rezultatéw %z Ogdtem | 15%| 1,0%| 11%| 11%| 5%]| 51%
% z Ogétem ,5% 3% 2% J1%| 1%| 1,2%
Postugiwanie sie Liczebnos¢ 76 31 38 17 13| 175
bronig stuzbowa % w Staz
shuzby 6,7%| 3,8%| 3,4%| 2,6%| 3,0%
% z Ogdtem | 1,8% J%| 9%| A4%| ,3%| 42%
Znajomos¢ Liczebnos¢ 76 48 65 31 23| 243
przepisow 5
§ procedur Zauvzvbstaz— 6,7%| 59%| 58%)| 48%| 54%
% z Ogotem | 1,8%| 12%| 1,6%| ,7%| ,6%| 59%
Samoobrona Liczebnos¢ 79 42 36 23 151 195
i stosowanie ;
Srodk6w przymusu Z’uvivbitaz— 69%| 5.1%| 32%| 3,5%| 3.5%
bezposredniego o7 Ogslem | 1,9%| 1,0%| 9%| 6%| 4%)| 47%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badan.
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Podsumowanie

Stuzba Wiezienna jest formacja, wobec ktorej stawiane sg zadania
zwigzane zarOwno z zapewnieniem bezpieczenstwa, ochrona, jak i reso-
cjalizacja osOb przebywajacych w jednostkach penitencjarnych. Cele, kt6-
re sa stawiane tej formacji, wymagaja posiadania szerokich umiejetnosci,
a takze kompetencji osobistych i zawodowych. W zwiazku z tym niezbed-
ne jest state i dopasowane do potrzeb ksztalcenie kadry wieziennictwa.
Taki kierunek ksztalcenia jest zgodny z postulowanymi przez europejskie
instytucje sposobami ksztattowania personelu penitencjarnego'?. Postulat
ustawicznego uczenia si¢ przez osoby doroste jest tez stale podtrzymywa-
ny przez andragogow, ktorzy wskazuja, ze obecny charakter pracy, a takze
szybki rozwoj technologii i wiedzy wymusza na pracownikach uzupeia-
nie wiedzy i dostosowywanie si¢ do zmieniajacego si¢ Srodowiska'>.

Przeglad systemu szkolenia dostepnego obecnie dla funkcjonariuszy
Stuzby Wieziennej pozwala stwierdzié, ze dzieki zastosowanym szcze-
blom - szkoleniu wstepnemu, zawodowemu, specjalistycznemu oraz
doskonaleniu zawodowemu — ma on charakter rozbudowany. W czasie
realizowania poszczegdlnych szczebli funkcjonariusze zdobywaja umie-
jetnosci praktyczne niezbedne do realizowania zadan stuzbowych, a takze
rozwijaja kompetencje osobiste i zawodowe. Przeprowadzone badania
potwierdzaja zasadno$¢ postulowanego modelu ksztatcenia dorostych
i statego poszerzania wiedzy przez personel wigzienny. Funkcjonariusze
zauwazaja deficyty w kompetencjach wtasnej grupy zawodowej. Wymie-
niajg przy tym przede wszystkim niewystarczajace umiejetnosci pracy
w zespole, trudnoSci z wykazywaniem sie dyspozycyjnoscia, kultura oso-
bista, brakiem wystarczajacej znajomosci przepiséw oraz identyfikacja
ze stuzba. Podkreslaja przy tym, ze wazne byloby organizowanie szkolen
dotyczacych radzenia sobie ze stresem, dyspozycyjnosSci, znajomosci
przepisOw i procedur, rozwijaniu sumiennosci i skrupulatnosci oraz
umiejetnosci zwiazanych z uzywaniem Srodkéw przymusu bezposred-
niego. Jak pokazujg korelacje zgtaszanych przez funkcjonariuszy potrzeb

12-Wzorcowe reguly minimalne Organizacji Narodéw Zjednoczonych postgpowania z wigzniami (Reguly
Mandeli), op. cit. Zalecenia Rec (2006)2 Komitetu Ministréw do panstw cztonkowskich Rady Europy
w sprawie Europejskich regut wigziennych, op. cit.

13 P Alheit, Podwdjne oblicza catozyciowego uczenia sie: dwie analityczne perspektywy cichej rewolucji,
., Terazniejszo$¢ — Cztowiek — Edukacja” 2002, nr 2, s. 55-78.

E. Debska, Metodyka ksztatcenia zawodowego podstawg nowoczesnej edukacji dorostych, [w:] (red) R. Sta-
wicki, Dydaktyka zawodowa. Dylematy i wyzwania, Wydziat Wydawnictw i Poligrafii, Legionowo 2015.
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dotyczacych tresci szkolenia z okresem petnienia stuzby, uzasadnione jest
dostosowywanie zakresu i tematyki szkolen do stazu pracy grupy. Mtod-
sza kadra wskazuje na potrzebe zdobywania umiejetnosci praktycznych
gléwnie zwigzanych z postugiwaniem si¢ bronia, uzywaniem Srodkéw
przymusu bezposredniego, czy samoobrona. Z kolei kadra petniaca
stuzbe ponad 10 lat wskazuje przede wszystkim na potrzebe rozwijania
umiejetnosci miekkich pozwalajacych nawigzywac wtasciwe relacje mie-
dzyludzkie oraz umozliwiajacych wlasciwe radzenie sobie ze stresem.
Wreszcie potrzeby szkoleniowe rdznig sie¢ w zaleznosSci od dziatu, w ja-
kim petnig stuzbe funkcjonariusze — w zalezno$ci od charakteru stuzby
wskazujg na potrzebe rozwijania umiejetnoSci migkkich lub znajomosci
procedur. Funkcjonariusze dzialu ochrony, ktorzy stanowia doS¢ duza
czes¢ personelu wieziennego, piszac o szkoleniach, wskazuja na potrzebe
szczegoOlnie szkolen z zakresu uzycia Srodkow przymusu bezpoSredniego
oraz konwojowania'®.

Analiza wynikéw pokazuje réznice w ocenie potrzeb szkoleniowych
dla ogoétu funkcjonariuszy a potrzeb szkoleniowych, ktore wskazywali
funkcjonariusze, gdyby to oni sami mieli by¢ uczestnikami szkolenia. Mia-
nowicie, kiedy respondenci byli pytani o ogét funkcjonariuszy, to wska-
zywali, ze deficytowymi kompetencjami jest radzenie sobie ze stresem,
dyspozycyjnos¢, znajomosS¢ procedur, a takze sumienno$¢. Kiedy z kolei
byli pytani o szkolenia, ktére pozwolityby na rozwiniecie ich wtasnych
umiejetnosci, to wskazywane bylo takze radzenie sobie ze stresem, ale
pOzniej przede wszystkim asertywnosci, budowania relacji i zarzadzania
czasem. Rdznice te moga wynikac ze zjawiska atrybucji®. Jest to zjawisko,
w zwiazku z ktorym przypisujemy jakiemus podmiotowi pewne cechy.
W odniesieniu do tego zjawiska przyczyny sytuacji czesto przypisujemy
cechom danej osoby. Natomiast kiedy mySlimy o sobie, przyczyny danego
zdarzenia (przede wszystkim chodzi o zdarzenie negatywne) przypisuje-
my otoczeniu.

Biorac pod uwage analize potrzeb szkoleniowych wystepujacych w Stuz-
bie Wieziennej oraz obecnie dostgpne formy ksztalcenia, istotne wydaje
sie state monitorowanie potrzeb szkoleniowych funkcjonariuszy, a takze
dopasowywanie ich tresci do wieku stuchaczy oraz dzialu, w jakim petnia

4 Zob. takze G. Kostyra, U. Staskiewicz, Szkolenia funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej — wnioski z badari
ilosciowych, [w:] (red.) T. Ko$mider, Szkolenie funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej w zakresie uzycia Srodkéw
przymusu bezposredniego. Wprowadzenie do problematyki. Wydawnictwo Episteme, Warszawa 2020, s. 29-44.
5 F Forsterling, Atrybucje, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2005.
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oni stuzbe. W odniesieniu do zjawiska atrybucji warto rozwazy¢ wprowa-
dzenie superwizji. Jest to forma ksztalcenia — ,,interwencja osoby starszej
stopniem wobec osoby miodszej trudnigcej sie tg sama profesja. Jest to re-
lacja oceniajaca, trwajaca w czasie, majaca na celu jednoczesne wspiera-
nie zawodowe osoby mniej doSwiadczonej, monitorowanie jakosci ustug
Swiadczonych na rzecz klienta, w ktorej superwizor postrzegany jest jako
osoba zezwalajaca innym na dostep do okreslonej profes;ji”!®. Superwizja
jest procesem, w czasie ktorego neutralna osoba posiadajaca wigksze
wyksztalcenie obserwuje 1 analizuje procesy pojawiajace si¢ pomiedzy
pomagajacym a podmiotem, wobec ktorego kierowana jest pomoc. Su-
perwizja jest szczegOlnie istotna w pracy z innymi ludZmi i w zawodach
spotecznych, gdyz procesy emocjonalne pojawiajace si¢ mi¢dzy pomaga-
jacym a osoba, ktorej si¢ pomaga, moga negatywnie wptywac na jakos$¢
ustug. Jednoczesnie superwizja jest istotnym elementem zmniejszania
wypalenia zawodowego, gdyz dzieki wsparciu bardziej doSwiadczonej
osoby mozna znaleZ¢ lepsze sposoby rozwiazania trudnych sytuacji i po-
radzenia sobie z sytuacjg zaré6wno w stosunku do wspotpracownikow,
podwladnych, a takze grupy osob, ktorym udzielana jest pomoc.

16 J.M. Bernard, R.K., Goodyear, Fundamentals of clinical supervision,3rd edit., Wydawnictwo Pearson,
Allyn & Bacon, 2004.
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