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ROZDZIAL V
KWESTIONARIUSZ POTRZEB ZAWODOWYCH
MANAGERA READAPTAC]I

W Polsce nie istnieje obecnie zinstytucjonalizowany system wsparcia postpe-
nitencjarnego. Dziatania réznych instytucji, w zakres dziatalnosci ktérych wchodzi
wspomaganie readaptacji aktualnych lub bytych wieznidw nie maja charakteru sys-
temowego, lecz sg rozproszone. Mowa tu o takich podmiotach, jak zaktady karne,
kuratoria sgdowe, powiatowe i miejskie urzedy pracy, instytucje pomocy spotecznej,
organizacje ekonomii spotecznej i organizacje pozarzgdowe. Pracownicy wymienio-
nych instytucji doswiadczajg specyficznych potrzeb, zwigzanych zaréwno ze specy-
fikg pracy z bytymi i aktualnymi wiezniami, jak i z charakterem ,,systemu’” wsparcia
postpenitencjarnego. Jak dotad nie powstata w Polsce metoda, ktdra stuzytaby dia-
gnozie potrzeb oséb zaangazowanych w réznych instytucjach wsparcia oséb opusz-
czajgcych zaktady karne.

Diagnozie potrzeb zawodowych osdb wspierajacych readaptacje aktualnych
i bytych wieznidéw jest stuzy Kwestionariusz Potrzeb Zawodowych Managera Reada-
ptacji (KPZMR), skonstruowany przez I. Niewiadomska, R. Bartczuka, J. Chwaszcz
oraz W. Augustynowicz w ramach Projektu Innowacyjnego ,,Model kompleksowego
systemu wspdtpracy z przedsiebiorcami dla wsparcia wchodzenia na rynek pracy
mtodych wieZnidw w wojewddztwie lubelskim”, wspdtfinansowanego ze srodkéw
UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego. Jego celem jest ocena nasilenia
potrzeb zawodowych po to, aby na bazie uzyskanych wynikéw mozna byto zaplano-
wac dziatania zwiekszajace osobisty kapitat wspierajgcy managerdw readaptacji wiez-
nidw. Wyniki badart KPZMR moga by¢ Zrddtem informacji uzytecznych w procesie
planowania dziatan tych instytucji ukierunkowanych na wtasnych pracownikéw (np.
szkolen). Obecny rozdziat stuzy prezentacji tego narzedzia.

1. Teoretyczne podstawy Kwestionariusza Potrzeb Zawodowych
Managera Readaptacji

Punktem wyjscia dla konstrukcji KPZMR jest teoria przystosowania sie do pracy
sformutowana pierwotnie przez Dawisa i Lofquista (1984). Jest to catosciowa teoria
teoria dopasowania w relacji osoba-srodowisko, zgodnie z ktdrg przystosowanie
pracownika do pracy jest efektem interakcji miedzy cechami osobowosci pracownika
a $rodowiskiem pracy (Dawis, Lofquist, 1984). Przystosowanie jest funkcjg zaréwno
satysfakcji z pracy jak i zaspokojenia wymagarn pracy. Satysfakcja, to zakres zaspoko-
jenia potrzeb pracownika przez wzmocnienia obecne w srodowisku pracy. Zaspoko-
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jenie wymagan pracy to stopien, w jakim pracownik wypetnia wymagania stanowiska
pracy. Dopasowanie to zakres w jakim wymagania pracy sg zaspokojone przez osobe
i jednoczesnie potrzeby osoby s3 zaspokojone przez prace. Dynamiczny proces osig-
gania i utrwalania tej odpowiedniosci to proces przystosowania do pracy. KPZMR jest
metoda stuzaca do pomiaru stopnia zaspokojenia potrzeb zwigzanych z praca w insty-
tucjach wsparcia oséb przygotowujacych sie do opuszczenia zaktaddw karnych iflub
bytych wieznidw.

Badania pokazuja, ze wychowawcy wiezienni i ich style wychowawcze s3 istot-
nym czynnikiem resocjalizacji wieznidw (np. Farkas, 2000). Taxman (2008) wyrdz-
nia dwa podejscia eychowawcéw wieziennych do wieznidw: (1) styl zarzadzajacy
(management), ktdry charakteryzuje sie postawa wspierajaca, zindywidualizowang
i nakierowana na osobe z intencja readaptacyjna; (2) styl monitorujgcy (monitoring) -
cechuje go intencja karania, charakteryzuje sie wysoka kontrola. Pte¢, doswiadczenie,
wyksztatcenie oraz warunki pracy sg istotnymi czynnikami wptywajacymi na postawy
pracownikéw wiezienia wobec wieZznidw (Farkas, 1999). Wychowawcy o orientacji
readaptacyjnej sg skuteczniejsi (Taxman, 2008). Badania nad kuratorami (Helfgott,
Gunnison, 2008) wskazuja na to, ze relacja opiekundw do bytych wieznidw jest jednym
z kluczowych czynnikéw readaptacji. Relacja ta réwniez byta opisywana jako swoiste
potaczenie stylu opartego na kontroli i na wspieraniu adaptacji, podobnie jak w przy-
padku pracownikéw wiezienia (Taxman, 2002).

Potrzeby zawodowe menedzerdw readaptacji mozna powigza¢ z dwoma zasadni-
czymi cechami ich pracy: 1) specyfikg probleméw 0sdb opuszczajacych zaktady karne
oraz 2) specyfikg systemu wsparcia postpenitencjarnego.

Ad 1) Praca z osobami opuszczajacymi zaktady karne, majaca na celu aktywiza-
cje spoteczng i zawodowa tych osdb, wymaga specyficznych umiejetnosci od pra-
cownikéw réznych instytucji otoczenia rynku pracy (por. Kirst-Ashman, 2010). Kom-
petencje te obejmujg zaréwno wiedze na temat tej konkretnej grupy klientéw oraz
probleméw z jakimi sie borykajg, jak i postawy oraz tzw. umiejetnosci miekkie (np.
komunikacyjne). Praca z bytymi wieZniami wymaga réwniez przestrzegania wysokich
standardéw zawodowych, posiadania umiejetnosci elastycznego zarzadzania (wtasci-
wego zastosowania elementdéw kontroli i wsparcia), utrzymania réwnowagi miedzy
empatia a wypaleniem zawodowym, umiejetnosci wspétpracy z kolegami, podtrzy-
mywania motywacji do pracy wreszcie aktualizacji wiedzy i nabywania nowych kom-
petencji. Potrzeby zawodowe managerdéw readaptacji s3 powigzane ze specyficznym
stresem zwigzanym z pracg z osobami osadzonymi w wiezieniach. Keinan i Malach-Pi-
nes (2007) zidentyfikowali nastepujace Zrddta stresu u oséb pracujacych z wiezniami:

e Zrddta stresu specyficzne dla zadari zwigzanych z pracg z wiezniem:

o przecigzenie praca,
o konflikt rél, wyrazajacy sie gtéwnie w spetnieniu wymagan kontroli i reada-
ptacji jednoczesnie,
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o problematyczne zachowania wieznidw, w szczegdlnosci zachowania rosz-
czeniowe, manipulacyjne, brak dyscypliny i zachowania zwigzane z zaburze-
niami uzywania substancji psychoaktywnych,

o praca o wysokiej odpowiedzialnosci,

o zagrozenie fizyczne, na ktdre narazeni s3 zwitaszcza osoby pracujace
w warunkach wieziennych.

e 7Zrédta stresu organizacyjne:

o problematyczne relacje z przetozonymi,

o nieadekwatna ptaca,

o ograniczenia zasobdw instytucjonalnych,

o praca zmianowa i trudne warunki fizyczne pracy dotycza szczegdlnie oséb
zatrudnionych w wiezieniach.

e Zewnetrzne Zrédta stresu

o konflikt praca-dom,

o negatywne stereotypy utrwalane przez media.

Ad 2) Wsparcie postpenitencjarne w Polsce udzielane jest przez szereg instytucji:
zaktady karne i areszty sledcze, kuratorska stuzbe sadowa, jednostki organizacyjne
pomocy spotecznej, instytucje rynku pracy, w tym instytucje doradztwa zawodowego
i instytucje posrednictwa pracy oraz szereg organizacji pozarzadowych, ktére statu-
towo zajmuja sie wspieraniem osdb zagrozonych wykluczeniem spotecznym. W tych
ostatnich nalezy wyrdznic instytucje ekonomii spotecznej, takie jak spdtdzielnie
socjalne, czesto prowadzone przez bytych wiezniéw. Cecha charakterystyczng pol-
skiego systemu postpenitencjarnego jest niestety brak odpowiednio uksztattowanej
sieci powiagzan pomiedzy poszczegdlnymi instytucjami (Fitowska, Nyk-Bednarczyk,
2005). Kazda instytucja prowadzi pomoc dla bytych wieZzniéw niezaleznie od innych
cztonkdéw systemu. Ten sta nie odpowiada istocie procesu readaptacji, ktdry trwa nie-
zaleznie od tego pod ktdrej instytucji prowadzacej opieka znajduje sie byty wiezien.
Skutecznos¢ dziatart wobec odbiorcéw przygotowujacych sie do wyjscia na wolnos¢
zalezy w duzej mierze od kompleksowosci oddziatywari wobec klientéw i ich rodzin,
co podkreslaja opracowania przedmiotu (Fitowska, Nyk-Bednarczyk, 2005; Fundacja
,,Stawek”, 2008; Banerski, 2011). Taka kompleksowa pomoc wymaga wspdtdziatania
réznych instytucji. W obecnej sytuacji umiejetnos¢ wspdtpracy miedzyinstytucjonal-
nej jawi sie jako jedna z istotnych kompetencji managera resocjalizacji a zarazem jako
jedna z waznych jego potrzeb zawodowych.

2. Stwierdzenia konstytuujace metode Kwestionariusza Potrzeb
Zawodowych Managera Readaptacji

Na KPZMR sktada sie 25 stwierdzen, ktére tworza pie¢ pod skal. Przy kazdym
stwierdzeniu badany ma do wyboru pie¢ odpowiedzi (nie zgadzam sie, raczej nie zga-
dzam sie, trudno mi sie zdecydowac, raczej zgadzam sie, zgadzam sie).
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Rozdziat V

Tresc¢ stwierdzen w poszczegdlnych podskalach jest nastepujaca:
e Wspdtpraca wewnatrzinstytucjonalna

o

o

[¢]

o

o

Moi wspdtpracownicy bardzo czesto mnie irytujq

Wspdtpraca z osobami w mojej firmie/organizacji nie ma sensu

W pracy wyznaje zasade: ,,albo bedgq sie ciebie bali, albo z ciebie smiali”

Nie lubie wspédtpracowaé z osobami z mojej instytucji/organizacji poniewaz jest
to dla mnie zbyt duzym stresem

Lubie rozmawiac z moimi kolegami/kolezankami z pracy na rézne tematy

e Standardy zawodowe

[¢]

Wszelkie problemy w pracy staram sie rozwigzywac w taki sposéb, aby nie
krzywdzic innych

Wsparcie ze strony innych pracownikéw mojej firmy/organizacji jest dla mnie
bardzo wazne

Przepisy w pracy sq tylko zbednym ograniczeniem

Staram sie wykonywac obowiqzki zgodnie ze standardami funkcjonujgcymi
w moim miejscu pracy

Na kazdym etapie edukacji maksymalnie wykorzystywat(a)em czas, aby zdoby¢
jak najwiekszq wiedze

e Motywacja do pracy

Mam ochote rzuci¢ aktualng prace i znaleZ¢ cos bardziej odpowiedniego
Praca dostarcza mi wiele satysfakcji

Zawéd, ktdry wykonuje jest wyjgtkowy i mimo trudnosci napawa mnie dumq
Dzieki pracy czuje sie spemiony(a)

Dobrze czuje sie w moim miejscu pracy

¢ Wspdtpraca miedzyinstytucjonalna

[¢]

Nawiqzuje relacje z przedstawicielami innych instytucji/organizacji tylko wtedy,
gdy zobowigzujqg mnie do tego przepisy lub na wyrazne polecenie przetozo-
nego

Nie widze potrzeby interesowania sie innymi instytucjami/organizacjami, gdyz
wychodze z zatozenia, ze najlepiej niech kazdy robi swoje

Kontakty, ktére nawiqgzuje z przedstawicielami innych instytucji/organizacji
majq charakter wytgcznie formalny/urzedowy

Uwazam za bezcelowe rozwijanie sieci wspdtpracy z osobami spoza mojej
firmy/organizacji

W kontakcie z aktualnym/bytym wiezniem podejmuje sie realizacji tylko stan-
dardowych spraw, aby unikng¢ niepowodzenia

¢ Rozwdj zawodowy

o
o

o

s. 124

Zalezy mi na rozwoju zawodowym
Mam duzq motywacje do rozwoju wtasnych kompetencji
Poswiecam sporo czasu na doskonalenie swoich umiejetnosci
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o (Ciggle poszukuje szkoleri, w ktérych mégtbym uczestniczyc
o Ciggle sie doksztatcam, aby jeszcze lepiej funkcjonowac w obszarze zawodo-
wym.

3. Etapy konstrukgji testu

Podczas konstrukcji KPZMR przyjeto zatozenie, ze bedzie miat on forme krétkiego
samoopisowego testu kwestionariuszowego, ktérego pozycje beda wskazywaty na
réznice indywidualne w zakresie potrzeb ujawnianych w réznych obszarach funkcjo-
nowania w pracy przez osoby udzielajgce wsparcia w procesie readaptacji zawodo-
wej 0sd8b opuszczajacych zaktady karne. Opracowanie testu oparto na zatozeniach
klasycznej teorii testéw psychologicznych (por. Magnusson, 1981; Marikowska, 2010).
Cel ten zrealizowano w trzech zasadniczych fazach. W pierwszej fazie utworzono
wersje pilotazowa testu; w drugiej — w oparciu o przeprowadzone badania — doko-
nano konstrukcji wersji przeznaczonej do testowania (Bartczuk, 2012); w fazie trzeciej
- przeprowadzono testowanie metody i naniesiono ostateczne poprawki (Wiechetek,
2014).

Stwierdzenia, ktdre weszty w sktad wersji pilotazowej zostaty sformutowane
przez piecioro specjalistéw-psychologdéw, posiadajgcych doswiadczenie w zakresie
problematyki wspierania wchodzenia narynek pracy oséb zagrozonych wykluczeniem
spotecznym. Pytania opracowano na podstawie opisu osmiu dziedzin przejawiania sie
niespecyficznych potrzeb zwigzanych z praca, przygotowanego na bazie wywiadéw
fokusowych, przeprowadzonych uprzednio z pracownikami instytucji zajmujgcych sie
wsparciem postpenitencjarnym. Wyrézniono nastepujgce dziedziny: 1) relacje inter-
personalne; 2) kompetencje zawodowe; 3) gotowos¢ do wspdtpracy wewnatrz i na
zewnatrz instytucji; 4) stosunek do beneficjenta; 5) doswiadczanie problemdéw zawo-
dowych; 6) doswiadczanie wsparcia; 7) stosunek do etosu/standardéw zawodowych
oraz 8) satysfakcja z pracy. Eksperci sformutowali 142 stwierdzenia. Dwanascie z nich
odrzucono na podstawie kryterium jezykowego (byty niejednoznacznie sformuto-
wane badz trudne do zrozumienia).

Do wersji eksperymentalnej KPZMR weszto 130 pozycji testowych, ktére umiesz-
czono na formularzu testowym i opatrzono instrukcjg. Przygotowano réwniez klucz
odpowiedzi, to znaczy okreslono czy wskaznikiem wystapienia danej potrzeby jest
zgadzanie sie czy nie zgadzanie przez osobe badang z danym stwierdzeniem.

Dalszg selekcje pozycji KPZMR przeprowadzono na podstawie wynikéw badania
konstrukcyjnego, w ktérym wzieto udziat 280 pracownikdw réznych instytucji, swiad-
czacych wsparcie aktualnym i bytym wiezniom na terenie wojewddztwa lubelskiego
oraz pracodawcdéw — wiascicieli firm zatrudniajacych bytych badz aktualnych wiez-
niéw. Po analizie brakéw danych do préby konstrukcyjnej zaliczono 278 wypetnionych
ankiet (stopa zwrotu 99%). W prdbie znalazto sie 113 mezczyzn (41%). Srednia wieku
wyniosta 38,1 lat (odchylenie standardowe - 8,76). Najwiecej oséb miato wyksztat-
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cenie wyzsze (81%), nastepnie - srednie (14%), najmniej byto 0séb z wyksztatceniem
zawodowym (4%). Czas pracy z bytymi wieZniami wynosit od 1 do 388 miesiecy (Sred-
nia - 95,24 miesiaca; odchylenie standardowe — 84,6 miesiaca).

Dalszej selekcji pozycji dokonano na podstawie wynikdw analizy gtéwnych skta-
dowych z rotacja varimax, w ktdrej przyjeto rozwigzanie osmioczynnikowe. Na pod-
stawie procedury wstepnego sprawdzenia danych z puli pozycji testowych usunieto
43 stwierdzenia zbyt stabo powigzane z pozostatymi pozycjami testowymi, nastep-
nie — po przeprowadzonej analizie gtdwnych sktadowych — odrzucono 51 stwierdzen
o zbyt niskich fadunkach czynnikowych.

Na podstawie analizy gtdwnych sktadowych ustalono réwniez tres¢ podskal
KPZMR. Z wyodrebnionych osmiu sktadowych do dalszej pracy nad metoda wybrano
pie¢ podskal o zadowalajacej liczbie pozycji. Pozostate trzy sktadowe miaty zbyt mata
reprezentacje pozycji, dlatego nie wzieto ich pod uwage w interpretacji (nie udato sie
ich zinterpretowac, ze wzgledu na zbyt matg ilos¢ danych). Sktadowe, ktdre weszty
do KPZMR zinterpretowano jako: 1) Wspétpraca wewatrzinstytucjonalna; 2) Stan-
dardy zawodowe; 3) Motywacja do pracy; 4) Wspdtpraca miedzyinstytucjonalna oraz
5) Rozwdj zawodowy.

W koricowej fazie opisywanego etapu konstrukcji metody przeprowadzono ana-
lize mocy dyskryminacyjnej pozycji. W tym celu przeprowadzono analize korelacji
pozycji z wynikiem podskali, do ktérej ona nalezy. Kwestionariusz skrécono, pozosta-
wiajac w kazdej podskali po 5 stwierdzen o najlepszych wtasnosciach psychometrycz-
nych. Do wersji KPZMR do testowania wigczono 25 pozycji.

Na etapie testowania, po konsultacji z uzytkownikami KPZMR poprawiono tres¢
3 stwierdzen, ktére w dalszym ciggu pozostawaty niejasna oraz zmieniono kolejnos¢
stwierdzen na arkuszu odpowiedzi (a co za tym idzie - klucz). Przeprowadzono bada-
nie 95 0séb pracujacych z bytymi wieZzniami w celu potwierdzenia rzetelnosci metody.

4. Rzetelnos$¢ Kwestionariusza Potrzeb Zawodowych Menagera
Readaptacji

Rzetelnos¢ narzedzia to miara doktadnosci pomiaru testowego podczas, gdy
trafnos¢ okresla stopiert w jakim metoda mierzy to, co ma mierzy¢ (por. Marikowska,
2010). Rzetelnos¢ KPZMR oszacowano metoda zgodnosci wewnetrznej, z zastoso-
waniem dwdch wspétczynnikéw: a-Cronbacha oraz A -Guttmana (Sijtsma, 2009), na
podstawie wynikéw uzyskanych w prébie konstrukcyjnej oraz na etapie testowania.
Wyniki analiz rzetelnosci KP, wraz ze statystykami opisowymi podskal zamieszczono
w tabeli 1.

Wspétczynniki zgodnosci wewnetrznej dla podskal zawierajg sie w granicach
<0,72; 0,88> dla a-Cronbacha oraz <0,74; 0,82> dla A -Guttmana. Zwazywszy na matg
liczbe pozycji w podskalach i na fakt, ze oba wspétczynniki rzetelnosci sg wrazliwe na
liczbe pozycji, nalezy uznac te wspétczynniki za satysfakcjonujgce. Podsumowuijac —
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Tabela 1
Statystyki opisowe i rzetelnos¢ KP w prébie konstrukcyjnej (n = 278) i testujqgcej (n = 95)

Préba konstrukcyjna Préba testujaca

Podskala

a-Cronbacha
A,-Guttmana
a-Cronbacha

Wspétpraca
wewatrzinsty- | 10,58 | 3,08 5 25 0,79 | 0,78 | 11,05 | 3,96 5 23 0,81
tucjonalna

Standardy 10,35 | 2,74 5 25 | 0,73 | 0,74 | 9,92 | 3,01 3 18 | 0,72
zawodowe
Motywacja 1169|333 | 5 | 22 | 080 | 08 |1061]346| 5 | 18 | 0,80
do pracy
Wspdtpraca

miedzyinsty- 11,81 | 3,40 5 21 0,76 | 0,77 | 12,39 | 3,92 4 21 0,76
tucjonalna

Rozwdj

11,04 | 2,90 5 25 | 0,71 | 0,74 | 9,94 | 3,42 4 18 | 0,88
zawodowy

Objasnienia: M - srednia; SD — odchylenie standardowe; A - statystyka Andersona-Darlinga; o —
wspétczynniki rzetelnosci Cronbacha; A, - wspétczynnik rzetelnosci Guttmana

pomimo matej liczby pozycji w podskalach, KPZMR jest narzedziem o zadowalajacej
rzetelnosci.

5. Sposadb obliczania wynikéw surowych

Procedura badania

KPZMR przeznaczony jest do badar indywidualnych i grupowych. Badanie przy
pomocy KPZMR moze przeprowadzi¢ psycholog lub osoba przeszkolona w zakresie
stosowania tej metody. Badanie przeprowadza sie bez ograniczenia czasu. Wypetnie-
nie inwentarza zajmuje okoto 5 minut.

Po podaniu arkusza testowego prosimy badanego (badanych) o wypetnienie
arkusza osobowego. Nastepnie prosimy badanego (badanych) o przeczytanie instruk-
¢ji w myslach. Pytamy:

Czy instrukcja jest dla Pana (Paristwa) zrozumiata?

W przypadku uzyskania odpowiedzi negatywnej wyjasniamy na czym polega
wypetnienie kwestionariusza i jeszcze raz pytamy o to, czy zadanie jest zrozumiate dla
badanego (badanych).

Odpowiadajgc na watpliwosci badajacy nie powinien wykracza¢ poza tresc
instrukcji wydrukowanej na arkuszu.
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Gdy uzyskamy odpowied? twierdzacg, informujemy, ze badany ma (badani majg)
odpowiedzie¢ na wszystkie pytania.

Przy odbieraniu wypetionego arkusza testowego sprawdzamy, czy badany
odpowiedziat (badani odpowiedzieli) na wszystkie pytania. W przypadku stwierdze-
nia brakdw prosimy o uzupetnienie ich.

Obliczanie wynikéw

Wynikiem w kazdej podskali oblicza sie poprzez zsumowanie punktdw uzyska-
nych za odpowiedzi udzielone na pytania nalezgce do danej podskali (punktowane
zgodnie z kluczem). Wszystkie podskale KP zawieraja stwierdzenia punktowane na
skali pieciostopniowej. Niektdre stwierdzenia KP sg sformutowane w taki sposéb, ze
o duzych potrzebach swiadczy niezgadzanie sie z nimi przez badanego. Inne pozycje
sg sformutowane tak, ze o duzych potrzebach swiadczy zgoda na nie. Zawsze badany
otrzymuje 5 punktédw za odpowiedz swiadczgcg o duzych potrzebach. W zwigzku
z tym punktacja pozycji wyrazajacych duze potrzeby przez zgode jest taka sama,
jak zaznaczona przez badanego cyfra na arkuszu odpowiedzi. Stwierdzenia wyraza-
jace duze potrzeby przez brak zgody na nie punktujemy odwrotnie, tzn. jesli badany
zaznaczyt 5 - punktujemy 1, jesli 4 - punktujemy 2, itd. Do oceny poszczegdlnych
odpowiedzi stuzy klucz informujacy, ktére odpowiedzi punktujmy zgodnie z cyframi
zaznaczonymi na arkuszu odpowiedzi, a ktdre odwrotnie oraz ktdére pozycje naleza
do ktdrej podskali. Klucz znajduje sie w tabeli 2.

Tabela 2
Klucz do KPZMR
Pozycje punktowane Pozycje punktowane
Podskala zgodnie z zapisem odwrotnie niz zapis
w kwestionariuszu w kwestionariuszu
Wspdtpraca wewatrzinstytucjonalna 1,234 5
Standardy zawodowe 8 6,7,9,10
Motywacja do pracy 11 12,13, 14, 15
Wspdtpraca miedzyinstytucjonalna 16, 17,18, 19, 20
Rozwdj zawodowy 21,122,123, 24,25

Po przekodowaniu punktacji zliczamy wyniki surowe w poszczegdlnych podska-
lach, sumujac punkty uzyskane przez badanego w odpowiednich pozycjach i wpisu-
jemy je do odpowiedniego miejsca na arkuszu wynikdw. Nastepnie uzyskane wyniki
surowe odnajdujemy w tabeli norm, co pozwala oceni¢ czy potrzeby osoby badanej
w poszczegdlnych obszarach niskie, srednie czy wysokie. Odczytany poziom potrzeb
zapisujemy w odpowiednim miejscu arkusza wynikéw.
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6. Normy dla manageréw readaptacji

Préba normalizacyjna majaca stuzaca opracowaniu norm dla skal (czynnikéw)
wyodrebnionych w KPZMR liczyta 282 osoby. Wiek oséb badanych wynosit od 22 do
62 lat (M - 38,1; SD - 8,72), w prébie byto 167 kobiet (60%). W grupie normalizacyjnej
byto reprezentowanych 8 kategorii manageréw readaptaciji. Liczebnosci i rozktad pro-
centowy tych kategorii znajduje sie w tabeli 3.

Tabela 3
Kategorie manageréw readaptacji w prébie normalizacyjnej dla KPZMR

Czestosc Procent

Pracodawca 45 16,19
Stuzba wigzienna 55 19,78
Pomoc spoteczna 74 26,62
Stuzba kuratorska 36 12,95
Doradca zawodowy 14 5,04
Posrednik pracy 32 11,51
Reprezentant NGO 15 5,40
Cztonek grupy samopomocowej 7 2,52
Ogdtem 278 100,00

Statystyki opisowe rozktadéw wynikdw podskal KPZMR uzyskane w prébie nor-
malizacyjnej przedstawiono w tabeli 4.

Tabela 4
Statystyki opisowe rozktadéw podskal KPZMR w prébie normalizacyjnej (n = 278)

Srednia sz(:)cd?g::\i:e Minimum  Maksimum
Wspdtpraca wewatrzinstytucjonalna 10,17 2,82 5 21
Standardy zawodowe 15,74 1,52 11 20
Motywacja do pracy 15,51 1,45 11 21
Wspdtpraca miedzyinstytucjonalna 11,78 3,38 5 21
Rozwdj zawodowy 10,83 3,06 5 22

W tabeli 5. zostaty zaprezentowane normy stenowe dla wynikéw uzyskiwanych

przez osoby wspierajace readaptacje spoteczno-zawodowa wiezniéw (funkcjonariu-
szy Stuzby Wieziennej, kuratoréw sadowych, pracodawcdw, pracownikdw instytucji
posrednictwa pracy, pracownikdw instytucji pomocy spotecznej cztonkdw organizacji
pozarzadowych) w 5 czynnikach KPZMR.

s. 129



Rozdziat V

L
Tabela 5
Normy stenowe dla KPZMR
w:Vv::t?iri)r:::)?tu- Standardy Motywacja m‘:\ésdpz;:{::;:u Rozwdj
sl zawodowe do pracy SoelhE zawodowy
Sten| od do od do od do od do od do |Sten
1 5 5 1 5 12 5 5 5 1
2 5 12 12 13 2
3 6 13 13 13 3
4 8 14 14 14 14 8 9 4
5 9 15 15 10 10 10 10 5
6 10 10 15 15 11 12 11 11 6
7 1 12 16 16 16 16 13 14 12 13 7
8 13 14 17 17 17 17 15 16 14 14 8
9 15 16 18 18 18 18 17 17 15 17 9
10 17 25 19 25 19 25 18 25 18 25 10

Zgodnie z powszechnie przyjeta interpretacjg skali stenowej, uzyskane wyniki
przeliczone nalezy traktowac jako:

e 1-3 sten — wyniki niskie

¢ 4-6 sten — wyniki przecietne

¢ 7-10 sten — wyniki wysokie

7. Interpretacja wynikow uzyskanych w kwestionariuszu

Kazda z podskal KP stuzy do pomiaru nasilenia potrzeb badanego w dziedzinie
zycia zawodowego, zgodnie z ponizszym opisem:

e Wspdipraca wewgtrzinstytucjonalna — wynik w tej podskali jest wskaznikiem
potrzeb w zakresie otwartosci na wspdtprace wewnatrz wtasnej instytucji, umiejet-
nosci komunikacji oraz radzenia sobie z sytuacjami trudnymi o charakterze interper-
sonalnym, zwigzanymi z miejscem pracy.

¢ Wynik w podskali Standardy zawodowe sg miarg potrzeb w zakresie standar-
ddéw i etyki zawodowej badanego oraz funkcji norm panujacych w miejscu pracy.

e Motywacja do pracy — wynik tej podskali jest wskaznikiem potrzeb w obszarze
zaréwno wewnetrznej, jak i zewnetrznej motywacji do pracy w instytucji udzielajgcej
wsparcia aktualnym lub bytym wieZniom w procesie readaptacji zawodowe;j.

¢ Wynik w podskali Wspdtpraca miedzyinstytucjonalna jest miarg potrzeb w zakre-
sie otwartosci na wspdétprace z innymi instytucjami systemu wsparcia postpenitencjar-
nego oraz wiedzy w tym zakresie.

® Rozwdjzawodowy — wynik w tej podskali méwi o natezeniu potrzeb w zakresie
planowania i realizacji rozwoju zawodowego, w tym ustawicznego szkolenia i podno-
szenia kompetencji osoby badane;j.
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W tabeli 6 znajduje sie szczegdtowa interpretacja wynikdw niskich, srednich
i wysokich uzyskiwanych w poszczegdlnych podskalach KPZRM.

Tabela 6
Interpretacja wynikéw KPZRM

Podskala Wyniki niskie Wyniki sSrednie Wyniki wysokie
Osoba ma niskie potrzeby | Osoba ma przecietne | Osoba ma duze potrzeby
w zakresie wspdtpracy | potrzeby w  zakresie | w zakresie wspdtpracy
wewnatrzinstytucjonal- | wspétpracy wewnatrzin- | wewnatrzinstytucjonal-
s nej. Kontakty ze wspdt | stytucjonalnej. Kontakty | nej. Kontakty ze wspdt-
© pracownikami rzadko s3 | ze  wspdtpracownikami | pracownikami s3 dla niej
5 -S dla niej Zrédtem stresu | s3 dla niej przecietnym | Zrédtem stresu i nace-
g é‘ i bardzo rzadko wchodzi | Zrédtem stresu i wzgled- | chowane sg konfliktami.
35 z nimi konflikty. Niska | nie rzadko wchodzi z nimi | Wysoka potrzeba pod-
£ potrzeba podniesienia | konflikty. Przecietna | niesienia kompetencji
= *:;,'L kompetencji w zakresie | potrzeba podniesienia | w zakresie komunikacji
q% komunikacji  interperso- | kompetencji w zakresie | interpersonalnej, roz-
2 nalnej, rozwigzywania | komunikacji interperso- | wigzywania  konfliktéw
konfliktéw i radzenia | nalnej, rozwigzywania | i radzenia sobie ze stre-
sobie ze stresem. konfliktéw i radzenia | sem.
sobie ze stresem.
Osoba ma niskie potrzeby | Osoba ma przecietne | Osoba ma duze potrzeby
w zakresie standardéw | potrzeby w zakresie stan- | w zakresie standardéw
zawodowych. Wykonywa- | dardéw zawodowych. | zawodowych. Wykonywa-
g nie obowigzkédw zawodo- | Wykonywanie obowiaz- | nie obowigzkdéw zawodo-
S wych charakteryzuje sie | kéw zawodowych cha- | wych charakteryzuje sie
g wysoka jakoscig i poczu- | rakteryzuje sie jakoscig | rutyng i utrata poczucia
© ciem etosu swojego | i wzglednie stabilnym | etosu swojego zawodu.
2z zawodu. Niska potrzeba | poczuciem etosu swo- | Wysoka potrzeba pod-
-'E podniesienia kompetencji | jego zawodu. Przecigtna | niesienia kompetencji
g w zakresie standardéw | potrzeba podniesienia | w zakresie standardéw
A zawodowych i kompeten- | kompetencji w zakresie | zawodowych i kompeten-
cji interpersonalnych. standardéw zawodowych | cjiinterpersonalnych.
i kompetencji interperso-
nalnych.
Osoba ma niskie potrzeby | Osoba ma przecietne | Osoba ma duze potrzeby
w zakresie motywacji | potrzeby w  zakresie | w zakresie motywacji
> do pracy. Wykonywany | motywacji do pracy. | do pracy. Wykonywany
I zawdd jest w duzym stop- | Wykonywany zawdd jest | zawdd jest w matym stop-
% niu Zrédtem satysfakcji | w sSrednim stopniu Zré- | niu Zrédtem satysfakcji
-g i poczucia sensu w zyciu. | dtem satysfakcjiipoczucia | i poczucia sensu w zyciu.
) Niska potrzeba podniesie- | sensu w zyciu. Przecietna | Wysoka potrzeba dziatan
§ nia kompetencji w zakre- | potrzeba dziatari moty- | motywacyjnych i pod-
IS sie przeciwdziatania | wacyjnych i podniesienia | niesienia kompetencji
= wypaleniu zawodowemu. | kompetencji w zakresie | w zakresie przeciwdzia-
przeciwdziatania wypale- | tania wypaleniu zawodo-
niu zawodowemu. wemu.

s. 131




Rozdziat V

Tabela 6 ciag dalszy

Podskala

Wspétpraca miedzyinstytucjonalna

Wyniki niskie

Osoba ma niskie potrzeby
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.
Osoba dostrzega potrze-
be i posiada wystarczajaca
wiedze aby podejmowacd
wspétprace z innymi insty-
tucjami zajmujacymi sie
pomoca aktualnym/bytym
wiezniom. Niska potrzeba
podniesienia kompetencji
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.

Wyniki srednie

Osoba ma duze potrzeby
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.
Osoba nie dostrzega
potrzeby Ilub nie ma
wystarczajacej wiedzy aby
podejmowac wspdtprace
z innymi instytucjami zaj-
mujacymi  sie  pomoca
aktualnym/bytym  wiez-
niom. Wysoka potrzeba
podniesienia kompetencji
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.

Wyniki wysokie

Osoba ma duze potrzeby
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.
Osoba nie dostrzega
potrzeby Ilub nie ma
wystarczajacej wiedzy aby
podejmowac wspdtprace
z innymi instytucjami zaj-
mujacymi  sie  pomoca
aktualnym/bytym  wiez-
niom. Wysoka potrzeba
podniesienia kompetencji
w zakresie wspdtpracy
miedzyinstytucjonalnej.

Rozwdj zawodowy

Osoba ma niskie potrzeby
w obszarze rozwoju zawo-
dowego. Czesto podej-
muje dziatania majgce
na celu rozwdj wtasnych
kompetencji oraz aktuali-
zacje wiedzy w obszarze
zawodowym.

Osoba ma srednie potrze-
by w obszarze rozwoju
zawodowego. Stosun-
kowo czesto podejmuje
dziatania majace na celu
rozwdj wiasnych kom-
petencji oraz aktualiza-
cje wiedzy w obszarze
zawodowym. Przecietna
potrzeba dziatart motywa-
cyjnych i ksztatcenia usta-
wicznego.

Osoba ma duze potrzeby
w  obszarze rozwoju
zawodowego. Rzadko
podejmuje dziatania
majace na celu rozwdj
wiasnych kompetenc;ji
oraz aktualizacje wiedzy
w obszarze zawodowym.
Wysoka potrzeba dziatari
motywacyjnych i ksztatce-
nia ustawicznego.

8. Mozliwosci wykorzystania metody

KP przeznaczony jest dla pracownikdw instytucji udzielajacych wsparcia w proce-
sie readaptacji zawodowej 0séb opuszczajgcych zaktady karne. Podstawowym zasto-
sowaniem testu jest diagnoza potrzeb tych pracownikéw. Analiza wynikéw w kate-
goriach natezenia potrzeb pozwala okresli¢ potrzeby osoby badanej, na ktdrych
mozna oprzed dziatania szkoleniowe i doradcze. Narzedzie to jest zaprojektowane
jako pomoc w opracowaniu programéw szkoleniowych w kontekscie zwiekszania
efektywnosci Swiadczonej pomocy oraz integracji systemu wsparcia postpenitencjar-
nego. Kwestionariusz nadaje sie réwniez do zastosowania w badaniach naukowych
do pomiaru potrzeb w szesciu ujetych w nim dziedzinach.
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