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Wstep

Obecnie starajac si¢ o zatrudnienie, kandydat oczekuje od pracodawcy m.in.: odpo-
wiedniego wynagrodzenia; mozliwosci otrzymania awansu; warunkow do samorealizacji,
przez ktére bedzie mogl poszerza¢ swoje kwalifikacje; zapewnienia godnych warunkéw,
dzigki ktérym np. studenci pogodza nauke z praca; szacunku do niego i do pracy, jaka wyko-
nuje; docenienia staran i po$wigcenia, a takze respektowania praw pracowniczych oraz
uwzgledniania jego spostrzezen, co do wszelkich zmian w wykonywaniu powierzonych mu
zadan!. Motywowanie jest bodzcem, ktory powoduje, ze pracownik chetniej wykonuje swoje
obowiagzki i z wigkszym zaangazowaniem podejmuje wszelkg aktywno$¢ zawodowa. Moze
mie¢ roznorodng posta¢ zar6wno materialng, jak i emocjonalng. Odpowiedni stymulator moze
skutkowac tym, ze osoba bedzie bardziej produktywna, a wykonywana przez nig praca bgdzie
wigzala si¢ nie tylko z przyjemnos$cia, lecz rowniez z satysfakcja. Jednakze wazng role od-
grywa witasciwa motywacja, czyli, taka ktoéra obejmuje wszystkich pracownikow i odpowied-
nio wytoni osoby, ktére na nig zastuguja (a nie podwladnych, ktérzy otrzymaja ja tylko ze
wzgledéw np. rodzinnych, kolezenskich)?.

1. Zalozenia teoretyczne motywacji do pracy

W dostepnych materiatach i literaturze przedmiotu odnajdujemy wiele definicji odno-
szacych si¢ do motywacji. Wedlug Stanistawy Borkowskiej motywacja jest stymulatorem
cztowieka zarowno w odniesieniu do sposobu postepowania, jak i do podejmowanej aktyw-
nosci. Ponadto stanowi istotny impuls wptywajacy na zwigkszenie produktywnosci. Autorka
rozréznia motywacje od motywowania i wskazuje, ze motywacja okre§la wymiar atrybutowy,
natomiast motywowanie - czynnosciowy, poniewaz ,,jest to proces swiadomego i celowego
oddzialywani na motywy postepowania ludzi poprzez stwarzanie §rodkow 1 mozliwosci reali-
zacji ich systemow wartosci i oczekiwan dla osiggniecia celow motywujacych™. Z kolei Rey-
kowski ujmuje motywacje¢ jako proces, w ktorym osoba zmierza do zdobycia kluczowego i
wyznaczonego przez siebie celu poprzez realizowanie okreslonych zadan®.

Wykonujac prace zawodowa pracownik potrzebuje rowniez motywacji do pracy, ktora
precyzowana jest jako dynamizm wewnetrzny osoby zatrudnionej odnoszacy si¢ do jego wy-
jatkowych cech, a takze do miejsca, w ktorym jest zatrudniona. Czynniki te thumacza, z jakie-
go powodu osoba chce wykonywac¢ okreslony zawdd 1 dlaczego wykorzystuje wybrane pro-
gramy dziatan. Cztowiek zazwyczaj kojarzy motywacje¢ jako co$ optymistycznego, poniewaz
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pobudza go do dziatania, pozwala mu uzyskiwa¢ dodatkowag wiedze¢ w celu rozwoju zawodo-
wego, co moze w dalszej kolejnosci przyczyni¢ si¢ do awansu badz zwigkszy¢ prawdopodo-
bienstwo stabilnego zatrudnienia. Nalezy wzia¢ pod uwage, ze nie dla kazdego np. uczestni-
czenie w szkoleniach begdzie formg motywacji. W takim przypadku pracodawca powinien
poszuka¢ innych form, ktore przetoza si¢ na dalsza skuteczno$¢ pracy. Mozemy wyrdznié
waskie 1 szerokie ujecie motywacji zawodowej. W waskim rozumieniu jest to aktywnos$¢,
ktora zacheca, naprowadza i utrzymuje zaangazowanie jednostki. Z kolei motywacja zawo-
dowa w sensie szerokim okresla pewng cato$¢ czynnikéw mobilizujacych pracownika do jego
czynnego udziatu w pracy. Stopien sily podbudzajacej do dziatania w duzej mierze odnosi si¢
do tego czy osoba: dazy do uzyskania zalozonego sobie celu; podejmuje wlasciwe dziatania,
ktore spowoduja uzyskanie zaplanowanego postanowienia; wierzy, ze uda jej si¢ osiggnac cel
poprzez dobranie odpowiedniej aktywnoéci®.

2. Teorie motywacji

W literaturze wymienia si¢ wiele teorii motywacji, lecz najbardziej powszechnymi sg te,
ktore odnosza si¢ do zaspokojenia wlasnych potrzeb. Okreslane sg jako teorie tre$ci motywa-
cji oraz jakie jednostka podejmuje dziatania, aby dazy¢ do ich skuteczno$ci®. Najczesciej
wymienianymi teoriami potrzeb sg: Maslowa, Herzberga, Alderfera, Atkinsona i McClellada’.

Teoria hierarchii potrzeb Abrahama Maslowa wskazuje na to, jakie cztowiek podejmuje
aktywnosci, aby zaspokoi¢ podstawowe potrzeby, ktore utozone sg wedlug waznosci, a czyn-
nikiem motywujacym jest przej$cie z nizszego szczebla do wyzszego. Klasyfikacja ta podzie-
lona jest na 5 poziomoéw i mozna ja odnie$¢ nie tylko do funkcjonowania czlowieka, ale i do
jego zatrudnienia. Potrzeby fizjologiczne - znajduja si¢ na samym dole, czyli sg fundamental-
ng potrzeba. W zyciu przejawiajg si¢ zapewnieniem: jedzenia, picia, snu, natomiast w pracy
zawodowej - wynagrodzenia. Nieco wyzej znajduja si¢ potrzeby bezpieczenstwa. Czlowiek
dazy do bezpieczenstwa psychicznego i emocjonalnego unikajagc tym samym negatywnych
doznan. Podobnie jest w pracy: osoba pragnie stabilnosci, ktora zagwarantuje jej stale stano-
wisko, ubezpieczenie zdrowotne i sktadki emerytalne. Kolejnym poziomem sg potrzeby przy-
naleznos$ci, ktére zwigzane sg z zawieraniem kontaktow interpersonalnych, przyjazni, zakta-
daniem rodziny. W podobny sposéb odbywa si¢ to w pracy poprzez przynalezno$¢ do grupy
pracowniczej. Powyzej umieszczone sg potrzeby uznania, a wigc osoba pragnie, aby inni trak-
towali ja z szacunkiem nie tylko w Zyciu osobistym, ale i zawodowym, np. poprzez pomys$lne
zrealizowanie trudnego projektu otrzymuje stanowisko stuzbowe. Na najwyzszym szczeblu
piramidy znajduja si¢ potrzeby samorealizacji — cztowiek sam wyznacza sobie cele 1 indywi-
dualnie dokonuje rozwoju, aby spetniaé coraz wicksze aspiracje, ktore sobie stawia®. Wspo-
mniany autor zaznacza, ze najwazniejsze jest osiagniecie dwoch podstawowych potrzeb, po-
niewaz sg one niezbedne do utrzymania si¢ przy zyciu. Dalsze stopnie zdobywa si¢ dopiero,
gdy te nizsze s3 uzyskane, co ma by¢ motywatorem do podjecia dziatan, aby je osiggna¢’.

Kolejng podobng teorig jest teoria ERG Aderfera, ktory zgadzat sie, ze powinno si¢ kla-
syfikowa¢ potrzeby. Wedtug niego powinny to by¢ nastgpujace potrzeby:

a) przezycia, egzystencji (E), ktore zwigzane s z funkcjonowaniem cztowieka i1 sg row-
nowazne z dwoma podstawowymi potrzebami Maslowa;
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b) integrujace (R) odnosza si¢ do tego, ze jednostka poszukuje kontaktu z drugim czto-
wiekiem;

¢) rozwoju (G) zwigzane sg z doskonaleniem wtlasnej osobowosci oraz podnoszeniem
umiejetnosci zawodowych!?,

W prezentowanej teorii autor zauwaza, iz jesli osoba osiggnie okreslong potrzebe wow-
czas nie jest ona juz priorytetowa, lecz wyjatek stanowia dazenia do rozwoju, ktore nieustan-
nie sg zwickszane. Roznice miedzy ta teorig, a ukazywang przez Maslowa objawiajg si¢ tym,
ze jednostka moze w tym samym czasie podja¢ czynnosci, ktore beda odnosity si¢ do wszyst-
kich potrzeb. W sytuacji, gdy pragnienia nie pozostaty zrealizowane osoba dos§wiadcza fru-
stracji, co powoduje, ze schodzi do poprzedniej kategorii i stara si¢ znalez¢ inne mozliwosci,
aby osiagna¢ owa potrzebe!!.

Trzecia teorig odnoszaca si¢ do motywacji jest dwuczynnikowa teoria Fryderyka Herz-
berga!?, ktory zaobserwowal, ze do$wiadczenia z praca mozna podzieli¢ na dwa czynniki.
Pierwsze - motywujace, czyli wewngtrzne, ktore wigza si¢ z zadowoleniem z pracy. Sg to
miedzy innymi: ,,0siggni¢cia, uznanie, praca sama w sobie, odpowiedzialno$¢, awans, roz-
woj”!3. Za$ czynniki higieny, czyli zewnetrzne odnoszg sie do braku zadowolenia z zatrud-
nienia, do ktérych zalicza sie:'* ,warunki pracy; stosunki z przetozonym, podwitadnymi,
wspotpracownikami; zarobki; bezpieczenstwo; polityka i zarzadzanie w firmie; Zycie osobi-
ste, status, kierownictwo”!'>. Wedtug przeprowadzonych badan wynika, ze jesli pracodawca w
zupetnosci wykluczy niewlasciwe oddziatywania czynnikow higieny, nie da to gwarancji, ze
podwladni beda w petni zmotywowani, mozna jednak zmniejszy¢ stopien niezadowolenia
poprzez ich modyfikacj¢. Natomiast motywacja $ci$le zwigzana jest z uaktywnianiem czynni-
koéw wewnetrznych, do ktérych nie kwalifikuje si¢ wynagrodzenia, poniewaz nie wptywa na
zaangazowanie pracownika'®.

Inng rownie wazng teorig $cisle zwigzang z motywacja jest teoria potrzeby osiggnie¢,
ktoérej tworca jest Atkinson. Przeprowadzatl badania, ktére miaty wykaza¢ cechy jednostki,
ktore s3 w stanie oddzialywa¢ na motywacj¢ do pracy. Dalszg czgs¢ weryfikacji nadzorowat
McClelland!'”. Wyroznit on potrzebe:

a) wiedzy, ktora wskazuj¢ na to, ze osoba chce mie¢ wplyw na drugiego cztowieka oraz
nadzorowac srodowisko;

b) afiliacji, czyli dazenie do relacji z innymi 1 uzyskania ich akceptacji;

¢) osiagnie¢ — odnosi si¢ do tego, ze osoba za wszelkg cen¢ zmierza, aby spetnié posta-
wione sobie cele, a wypeliane przez nig dotychczas obowigzki chce realizowac¢ sprawniej niz
wezesniej!®,

Powyzszy autor uwazat, ze wszystkie powyzsze potrzeby wystepuja w tym samym
momencie, lecz dla kazdego inna bedzie ta zasadnicza. Ich wystgpowanie odbywa si¢ poprzez
doswiadczenie i1 funkcjonowanie w $rodowisku. Wedlug uzyskanych wynikow pracownik,
ktéry na pierwszym miejscu stawia potrzebg wiadzy zmierza do uzyskania stanowiska kie-
rowniczego poprzez rywalizacj¢, lecz wptywa to na niewydajno$¢ obecnie obowigzujacych
wytycznych. Natomiast osoba skupiajaca si¢ gtoéwnie na afiliacji chce wykonywa¢ prace, w
ktorej ma ciaggly kontakt z ludzmi, opierajacy si¢ na wspdlnym zrozumieniu, gdyz w przeciw-
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nym razie ich wspotpraca nie bedzie przynosita duzych rezultatow. Warto dodaé, ze jesli jed-
nostka w szczegdlny sposob koncentruje si¢ na potrzebie afiliacji wowczas nie dazy uparcie
do osiaggniecia wladzy 1 odwrotnie, czyli czujac duzg potrzebe wiadzy nie odczuwa duzej po-
trzeby afiliacji. Osoby, ktére za najwazniejsza potrzebe uwazaja osiggni¢cia sg zwolennikami,
aby bra¢ odpowiedzialno$¢ za wykonywane przez siebie dziatania oraz mozliwo$¢ wprowa-
dzania swoich pomystéw. Motywacja dla nich jest wlasciwe wykonanie obowigzku, a nie
uzyskanie dodatkowej gratyfikacji. Skupiajg si¢ rowniez na tym, czy uprzednio zrealizowane
przez nich zadanie jest oceniane jako wiasciwe lub niewtasciwe!.

3. Formy motywowania kuratorow sadowych

Decydujac si¢ na ksztalcenie 1 poglebianie swojej wiedzy w obszarze kurateli sagdowej,
osoby podejmuja te profesje, z jakis okreslonych powodéw, co dodatkowo wptywa na sku-
tecznos$¢ realizowanych przez nich obowigzkow. Istnieje kilka rodzajow motywédw, jakimi
kieruja si¢ ludzie dazac do otrzymania powyzszego stanowiska. Najczegstszym wytlumacze-
niem, dlaczego jednostki decydujg si¢ na wykonywanie zawodu kuratora jest zainteresowanie
tematyka 1 ptaszczyzng resocjalizacji, czyli tzw. motywy wewnetrzne. Innym powodem, ktory
sprawia, ze osoba petni t¢ posade jest zwykly przypadek, ktory zalicza si¢ do motywow loso-
wych. Na dalszym miejscu osoby wymieniajg motywy prospoleczne, czyli zamitowanie do
pomocy drugiemu cztowiekowi. Nastgpnym impulsem sg zardéwno czynniki finansowe, jak 1
zewngtrzne, do ktorych wpisuje si¢ tradycja rodzina oraz zachg¢canie do powyzszego zawodu
przez innych, rowniez tych, ktérych juz realizujg t¢ postuge. Oprocz wyzej wspomnianych
powodow mozna jeszcze zaliczy¢ motywy poznawcze, a wigc zapoznanie si¢ 1 zdobycie wia-
domosci na temat powstawania zjawiska niedostosowania spotecznego?’. Ponadto wiele osob
w swojej pracy zawodowej pragnie mie¢ kontakt z innymi ludzmi i dziata¢ na ich rzecz, czu-
jac sie¢ do tego stworzonym lub po prostu ich wybor wigze si¢ z przygotowaniem merytorycz-
nym oraz zawodowym?!. Gléwnie w duzej mierze kazdy pracownik pragnie, aby jego praca
pozwalata mu dos§wiadczy¢ wielu osiggnig¢ zawodowych, a tym samym zosta¢ wyréznionym
posrod reszty zatrudnionych oraz, aby czerpa¢ satysfakcje z tego co si¢ robi®.

Jednak same bodzce, ktore wptynely na che¢ wykonywania zawodu kuratora sagdowego
nie wystarcza, by ich praca przynosita oczekiwane 1 widoczne rezultaty na podejmowanym
stanowisku. Dlatego tez pracownicy powinni by¢ w odpowiedni sposob pobudzani do dalsze-
go zaangazowania si¢ w swoje obowiazki i o to powinni zadba¢ przetozeni zapoznajac ich, na
poczatku $ciezki zawodowej, z systemem motywacyjnym. Jedng z form motywowania kura-
torow sagdowych jest mozliwo$¢ uzyskania awansu zawodowego. Jednakze, by mdc o niego
zabiega¢ nalezy podnie$¢ posiadane dotychczas kwalifikacje®’. Z uwagi na coraz wicksze
potrzeby wynikajace z nagminnie przybywajacych obowiazkéw oraz potrzeby posiadania
wiedzy w réznych obszarach dyscyplin naukowych 1 sytuacji zyciowych Krajowe Centrum
Szkolenia Kadr Sadéw Powszechnych i Prokuratury organizuje wiele szkolen, a takze kierun-
koéw studiow podyplomowych, aby moc poszerza¢ swoje kompetencje oraz zdobywac i opa-
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nowywac umiejetnosci niezbedne do prawidlowego nawigzywania kontaktu z podopiecznymi,
niwelowania probleméw oraz indywidualnego podejscia do konkretnej sytuacji®*. Oprocz
tego kuratorzy sadowi majg dostep do Centrum Szkolenia Kuratorow Sadowych, ktore za-
pewnia im profesjonalne i wyspecjalizowane warsztaty, seminaria oraz szkolenia dotyczace
roznorodnych tematyk na przyktad: ,,Kiedy pomoc innym zaczyna bole¢ - zesp6t wypalenia
zawodowego”, ,,Komunikacja interpersonalna w codziennej pracy kuratorskiej”, ,,Narkotyki i
dopalacze - przeciwdziatanie odlotowej $Smierci” oraz wiele innych bardzo ciekawych pro-
blematyk®.

Jak w kazdej profesji tak i w opisywanym zawodzie mozna znalez¢ kilka srodkow, kto-
re zaroOwno motywuja do pracy, jak i demotywuja. W rozdziale 2 Ustawy o kuratorach sado-
wych okreslone sg mozliwosci uzyskania nagrody za wykonywang prace, jak tez dalej okre-
$lone sa kary, jakie moze ponie$¢ kurator za nieprawidlowg postawe i nierealizowanie swoich
zadan. Wedhug tego dokumentu w art. 10. osoby zatrudnione na stanowisku kuratora majg
powinno$¢ systematycznie zwigkszaé posiadang wiedzg poprzez branie udziatu we wszelkich
kursach, ktore zapewnig rozw6j zawodowy 1 nabywanie nowych umiejetnosci. Natomiast art.
14. okresla, iz kuratorzy zawodowi moga otrzymywacé, oprocz pensji, dodatkowe bonusy cho-
ciazby za: sprawowanie opieki 1 przygotowywanie do zawodu aplikanta, wykonywanie obo-
wigzkow poza biurem oraz dtugotrwalg postuge. Ponadto oprécz obowigzkowego urlopu ku-
ratorzy mogg skorzysta¢ z nadprogramowych dni wolnych od pracy, ktére okresla si¢ na pod-
stawie wszystkich przepracowanych lat. W razie doznania choroby nie musza martwi¢ si¢ o
utrate posiadanego stanowiska, gdyz przystuguje im platny wypoczynek dla tzw. poratowania
zdrowia. Jednak istnieja, co to tego pewne zasady, czyli nie moze on trwa¢ dtuzej niz po6t roku
1 osoba musi przynajmniej przez jeden pelny rok, bez zwolnien chorobowych wypetnia¢ swo-
je obowiazki. Innym $rodkiem, ktory ma motywowaé kuratora sadowego jest mozliwos¢
otrzymania nagrody pieni¢znej w momencie, gdy z powodzeniem realizuje sprawy zawodowe
i odnosi doskonate rezultaty swoich zatozen. Natomiast niezaleznie od zdobywanych sukce-
sow, odmienng formg zachgcania do trwatego bycia aktywnym jest uzyskanie wyroznienia za
jubileuszowe lata pracy. Wysoko$¢ wynagrodzenia wynika z tego, ze posiadajac coraz wigcej
lat swojego zatrudnienia, kurator otrzymuje wowczas wyzsza rekompensate finansowg. Do-
ktadne progi zwigzane z tg formg nagradzania znajduja si¢ w art. 19. wspomnianej ustawy.
Gdy kurator osigga wiek emerytalny i1 zdecyduje si¢ na zakonczenie dotychczasowego zatrud-
nienia lub stan zdrowia wymaga od niego rezygnacji, w takim przypadku moze ubiega¢ si¢ o
wyplacenie odprawy, ktorej wysokos¢ rowniez zalezna jest od przepracowanych lat. Poza
wymienionymi wyzej metodami pobudzajacymi do dziatania, kuratorzy maja zapewniong
mozliwos$¢ uzyskania pomocy finansowej lub przeniesienia do innego miejsca pracy w przy-
padku zamkniecia lub modernizacji sadu, w ktérym sg zatrudnieni®.

Zawod kuratora sgdowego wigze si¢ z duzg odpowiedzialnoscig, jaka na nim spoczywa,
dlatego tez niepoprawne postgpowanie oraz nagminne popehianie btedow moze spowodowaé
zastosowanie wobec pracownika kary. Mozna je podzieli¢ na porzadkowe, do ktorej zalicza
si¢ upomnienie oraz dyscyplinarne, czyli: nagana, nagana z ostrzezeniem, nagana z pozba-
wieniem mozliwosci awansowania na wyzsze stanowisko przez dwuletni okres, zwolnienie z
dotychczasowej pozycji zawodowej badz odwotanie ze stuzby kuratorskiej?’.

Jednak nie nalezy zapominac o tym, ze kuratorzy, ktorzy w szczegolny sposdb narazeni
sa na liczne niebezpieczenstwa wedlug Ustawy o Kuratorach Sagdowych Deparlamentu Wy-
konania Orzeczen i Probacji z dnia 17.08.2012 r. nie majg zapewnionej nalezytej opieki psy-

24 T. Jedynak, Aktualny stan kurateli rodzinnej w Polsce. O potrzebie unormowania zadan kuratoréw rodzin-
nych, [w:] Dziewigédziesigciolecie..., s. 216.

25 Business Communication Group Sp. z 0.0., http://bcgroup.com.pl, (dostep: 10.08.2023).

26 Ustawa z dnia 27 lipca 2001r. o kuratorach sagdowych, Dz. U. z 2001r. Nr 98, poz. 1071.

27 Tamze.



chologicznej oraz superwizji, czyli moze to przyczyniaé sie do spadku wartoéci ich pracy?®.
Pamigtajac o wszelkich ryzykach, kuratorzy bez watpienia potrzebuja wsparcia lub doradztwa
specjalistycznego, ktore nie tylko wptynie na realizowane przez nich zadania, ale rowniez na
zmiang¢ podejs$cia wobec podopiecznego i zamiast biernej czy obojetnej postawy przyjma ak-
tywne uczestnictwo we wspotpracy z nimi’.

Omawiana profesja wigze si¢ zar6wno z doznaniami pozytywnymi, jak i negatywnymi.
Majac na uwadze wszelkie zagrozenia powinno si¢ wprowadza¢ dziatania, ktére beda niwe-
lowac¢ te niepozadane zjawiska np. agresja podopiecznych. Wazne jest wprowadzenie oddzia-
tywan, ktorych glownym celem jest zach¢canie pracownikoéw do petnego zaangazowania si¢
w powierzone im obowigzki oraz motywowanie ich do aktywnego wykorzystania godzin pra-
cy. Mozna rowniez ustali¢ z kuratorami dodatkowy system nagradzania w zalezno$ci od ich
indywidualnych potrzeb i bodzcow, gdyz nie dla kazdego proponowane formy bg¢da miaty
wplyw motywujacy, a dodatkowo moga mie¢ odwrotne oddziatywanie. Pomimo, ze kuratorzy
nie maja zagwarantowanych form wyspecjalizowanego doradztwa, przetozeni powinni dazy¢
do tego, by mieli oni do niego tatwy dostep, gdyz moze to podnies¢ jako$ 1 skuteczno$¢ kura-
torow.

4. Zalozenia metodologiczne wlasnych badan empirycznych

Celem podjetych badan jest poznanie motywacji do pracy kuratorow sagdowych. Pro-
blem gléwny w realizowanych badaniach zostat okreslony w formie nastgpujacego pytania:
Jaka jest motywacja do pracy kuratoréw sadowych? By uzyska¢ wigcej informacji na pode;j-
mowany temat, problem gtoéwny zostaly rozszerzony o problemy szczegotowe, ktore brzmiaty
nastepujaco:

1. Jak kuratorzy sadowi definiujag motywacje do pracy?

2. Czy a jesli tak, to jaki jest system motywacyjny stosowany w zawodzie kuratora sg-
dowego?

2. Jakie sg czynniki motywujace kuratorow sadowych do pracy zawodowej?

3. Jakie sg czynniki demotywujace kuratorow sagdowych do pracy?

4. Jak stopien zawodowy wplywa na motywacje do pracy kuratorow sagdowych?

5. Czy a jesli tak, to dlaczego kuratorzy sadowi ponownie wybraliby wykonywany
przez siebie zawod?

W badaniach wykorzystano strategi¢ badan ilo§ciowych, postuzono si¢ metoda sondazu
diagnostycznego - technika ankiety. Zebrane dane, uzyskano za pomocg kwestionariusza an-
kiety, ktory zawierat zarowno kafeteri¢ otwarta, pototwarta, jak i zamknigta. Grupa badawcza
byli kuratorzy sagdowi pracujacy przy Sadzie Rejonowym Lublin - Wschdd 1 Lublin - Zachod.
Laczna liczba udostgpnionych ankiet wynosita 60 sposrod, ktérych 50 zostato poddanych
analizie. W badanej grupie 80% ankietowanych stanowily kobiety, a 20% mezczyzni. Re-
spondentami byly osoby w wieku od 31 lat do powyzej 50 roku Zycia. Wszyscy ankietowani
posiadajg wyzsze wyksztatcenie. Analizujgc stopien zawodowy wsrod badanych kuratorow
sadowych zdecydowana wigkszo$¢ posiada tytul kuratora specjalisty - 80% os6b. Na drugim
miejscu znajdujg si¢ badani, ktoérzy uzyskali starszego kuratora zawodowego - 12%. Tylko
8% respondentéw posiada stopien kuratora zawodowego.

5. Wyniki analizy naukowej

28 B. Skowronski, Wypalenie zawodowe sqdowych kuratoréw zawodowych a ich poczucie koherencji, w:
Profilaktyka spoleczna i resocjalizacja w srodowisku otwartym. Stare i nowe wyzwania dla spolecznosci lokal-
nych, red. Cz. Kustra, M. Fopka-Kowalczyk, Wyd. Edukacyjne AKAPIT, Torun 2013, s. 295.

2 P. Kobes, Raport - bezpieczeristwo w pracy kuratoréw sqdowych, Instytut Wymiaru Sprawiedliwosci,
Warszawa 2016, S. 60-61, https://iws.gov.pl/wp-content/uploads/2018/08/IWS_Kobes-P.-
Bezpiecze%C5%84stwo-pracy-kurator%C3%B3w.pdf, (dostep 14.09.2023).



Zapytano kuratoréw czym wedtug nich jest motywacja do pracy. Zdecydowana wigk-
szo$¢ badanych (80%) definiuje motywacje do pracy jako bodziec zachecajgcy do dziatania i
angazowania si¢ w obowigzki zawodowe. Z kolei 10% respondentdw uwaza, ze jest to zache-
ta do efektywnego wykonywania pracy. Natomiast 6% badanych nie udzielito zadnej odpo-
wiedzi, za$ 4% kuratorOw uzasadnilo, Zze motywacja do pracy to otrzymanie gratyfikacji fi-
nansowej oraz uznanie przetozonego. Zaprezentowana analiza wskazuje, iz kuratorzy sagdowi
poprawnie definiujg motywacje do pracy, dostrzegaja jej rézne formy.

Tabela 1. Wistiiowanie sistemu motﬁacii'neio

Tak 20 40
Nie 30 60
Razem 50 100

Zrodlo: badania wiasne

Dane z tabeli 1 ukazuja, ze zdecydowana wigkszos$¢ badanych - 60% deklaruje, ze w ich
pracy nie wystepuje system motywacyjny. Z kolei 40% respondentow uwaza, iz takowy sys-
tem istnieje. Przypuszcza si¢, ze przewaga ankietowanych udzielajaca odpowiedzi ,,nie” sg to
osoby powyzej 50 roku zycia, ktére posiadajg stopien kuratora specjalisty, a wigc nie moga
uzyska¢ wyzszego awansu zawodowego.

Wykres 1. Systemy motywacyjne stosowane w pracy respondentow

Jakie systemylg}?etmﬁféﬁjye stosowane saw Pana/ Pani pracy?

— D%
Karnety do obietkOW Sportowych 1. . s | 49,
Dofinansowanie do podnoszenia..|0%
Telefon komOrkowy e 90

Samochodd stuzbowy | 0%

Dobre warunki pracy 10%
Awans zawodowy 26%
Kursy, szkolenia 24%
Wyjazdy, imprezy integracyjne | | 49
Premie 220

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

* Wyniki nie sumuja si¢ do 100% ze wzgledu na to, iz kuratorzy mieli mozliwo$¢ wyboru wig-
cej niz jednej odpowiedzi oraz Ci, ktorzy udzielili przeczacej odpowiedzi na pytanie: Czy w Pana/
Pani pracy wystepuje system motywacyjny? poproszeni byli o przejscie do nastgpnego pytania.

Zrédto: badania wiasne

Na podstawie uzyskanych danych mozna zaobserwowac, ze najpopularniejszym syste-
mem zachgcajacym do pracy jest awans zawodowy - 26% badanych, nieco mniej, bo 24%
stanowig kursy 1 szkolenia, a na trzecim miejscu znajdujg si¢ premie - 22%. Nalezatoby za-
wroci¢ uwage na fakt, Zze zaden z respondentéw nie wskazal samochodu stuzbowego oraz
dofinansowania do podnoszenia kwalifikacji jako systemu motywacyjnego w ich pracy zawo-
dowe;.

Tabela 2. Czinniki moﬁuiice do ﬁraci

Wynagrodzenie 11 22
Stuzba innym 13 26
Mozliwo$¢ pomocy drugiemu cztowiekowi 37 74

Efektywno$¢ wykonywanej pracy 8 16




Mozliwo$¢ awansu zawodowego 4 8

Stabilnos¢ pracy 30 60
Pochwaty od przetozonych 1 2
Dobre warunki pracy 13 26
Stosunki panujace w pracy 4 8
Premia - -
Wdzigczno$¢ podopiecznych 10 20
Inne (jakie?) 1 2

* Wyniki nie sumuja si¢ do 100% ze wzglgedu na mozliwos¢ wyboru przez kuratorow sadowych
wigcej niz jednej odpowiedzi.
Zrbdto: badania wiasne.

Najczgsciej wybieranym przez kuratoréw sagdowych (74%) czynnikiem mobilizujagcym
ich do pracy jest mozliwo$¢ pomocy drugiemu cztowiekowi. W drugiej kolejnosci bodzcem
zachecajacym do realizacji obowigzkoéw zawodowych jest stabilno$¢ pracy - 60% badanych.
Ponadto 26% respondentow wskazato dobre warunki pracy oraz tyle samo procent uznato, 1z
czynnikiem mobilizujacym jest stuzba innym. Warto zauwazy¢, ze zadna z badanych osob nie
wskazata premii jako bodzca pobudzajacego do wykonywania swojej pracy oraz tylko 2%
ankietowanych wskazato ,,pochwaly od przetozonych” jako czynnik motywujacy, a takze
wariant ,,inne”’.

Podsumowujac zdecydowana wigkszo$¢ kuratoréw wskazuje, ze mozliwo$¢ pomocy
drugiemu czlowiekowi oraz stabilno$¢ pracy s najwazniejszymi czynnikami mobilizujgcymi
ich do pracy. Prawdopodobnie wynika to z faktu, ze zawod kuratora sagdowego jest profesja
spoteczng wykonywang na rzecz innych ludzi.

Tabela 3. Czynniki demotywujace do pracy

Kategorie odpowiedzi N %
Niskie wynagrodzenie 12 24
Brak mozliwo$ci wlasnego rozwoju 3 6
Godziny pracy 9 18
Niewtasciwa atmosfera w pracy 3 6
Brak motywowania 8 16
Brak mozliwosci pomocy innym 3 6
Ciagly stres 31 62
Brak wdzigczno$ci podopiecznych 6 12
Niezadowolenie przetozonego 7 14

Inne (jakie?) 7 14

* Wyniki nie sumuja si¢ do 100% ze wzgledu na mozliwos¢ wyboru przez kuratorow sagdowych
wigcej niz jednej odpowiedzi.
Zrddto: badania wiasne.

W pracy zawodowej oprocz czynnikdéw motywujacych pracownika pojawiajg si¢ réw-
niez te, ktore go demotywuja. Z analizy wynikow przeprowadzonych badan mozna zauwazy¢,
iz czynnikiem zniechgcajacym kuratorow do pracy jest ciagly stres - 62% wszystkich bada-
nych. Podkreslano réwniez, iz niskie wynagrodzenie (24%) oraz godziny pracy (18%) nie
zachecaja do wykonywania powierzanych im obowigzkéw. Co ciekawe zaznaczajac wariant
»inne” kuratorzy najczgsciej odpowiadali: brak efektywnosci, nadmiar prowadzonej doku-
mentacji, bardzo trudne sprawy oraz nadmierny formalizm.

Tabela 4. Obecna mobilizacja respondentéw do pracy zawodowe;j



Kategorie odpowiedzi N Y%

Raczej tak 18 36
Tak 19 38
Trudno powiedzie¢ 5 10
Nie 1 2
Raczej nie 7 14
Razem 50 100

Zrédto: badania whasne.

Poproszono kuratoréw, aby udzielili odpowiedzi czy aktualnie czuja si¢ we wiasciwy
sposOb zmobilizowani do realizowania swojej pracy. Wskazane jest podkresli¢, ze zdecydo-
wana wickszo§¢ wszystkich ankietowanych (74%) udzielito odpowiedzi o charakterze pozy-
tywnym. Z kolei 16% badanych uwaza, iz na dzien badania nie jest odpowiednio pobudzana
do aktywnego dziatania.

Tabela 5. Ponowny wybdr wykonywanego zawodu

Kategorie odpowiedzi N Y%
Tak 41 82
Nie 9 18
Razem 50 100

Zrodlo: badania wiasne.

Zapytano kuratoréw sadowych czy ponownie wybraliby wykonywany przez sobie za-
wod. Badani mieli mozliwo$¢ wskazania tylko jednej odpowiedzi wraz z jej uzasadnieniem.
Warte uwagi jest to, ze 82% wszystkich respondentéw udzielito pozytywnej odpowiedzi, czy-
li ponownie wybraliby realizowang przez siebie profesje. Jednak wsrdd ankietowanych sg
osoby, ktére nie zdecydowalby si¢ powtdrzy¢ swojego wczesniejszego wyboru - 18% bada-
nych. Wszystkie udzielone odpowiedzi zebrano, a nast¢pnie pogrupowano. Analizujac uzy-
skane wyniki badan stwierdza si¢, ze badani podejmuja zawdd kuratora uzasadniajac, ze wy-
konywany zawod daje im satysfakcj¢ oraz mozliwos¢ rozwoju zawodowego 1 osobistego -
32%. Ponadto lubig pracowac z ludZzmi i odpowiada im system pracy, ktory wedlug 10% an-
kietowanych daje im duzg swobode dziatania. Sposrod osob, ktore nie zdecydowalby sie po-
nownie wykonywa¢ zawodu kuratora sagdowego najczgstszym uzasadnieniem jest zwrocenie
uwagi na duze obcigzenia psychiczne i fizyczne, w tym nadmierne zmaganie si¢ ze stresem -
10% badanych. Nalezy wspomnie¢, ze 19 kuratoréw zaznaczyto swoja deklaracje, lecz jej nie
uzasadnito.

Na podstawie zebranych danych mozna wnioskowa¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ po-
nownie wybrataby obecnie wykonywany zawod, wskazujac tym samym, ze realizowana praca
daje im satysfakcje, lubig to co robig oraz nieustanny kontakt z drugim cztowiekiem nie jest
dla nich uciazliwy. Jednak sg osoby, ktore drugi raz nie zdecydowatby si¢ na tg prace, gdyz
ma to wptyw na kondycj¢ ich zdrowia psychicznego oraz fizycznego.

Whioski i rekomendacje

Przeprowadzone badania dowodza, ze osoby wybierajg zawod kuratora sgdowego suge-
rujac si¢ najczesciej checig niesienia pomocy innym - 70%, a takze mozliwo$cig kontaktu z
drugim czlowiekiem - 58%. Oznacza to, ze kandydaci na kuratoréw sagdowych maja swiado-
mos¢, iz jest to nieustanna praca z innymi ludzmi i dla innych ludzi, a nie tylko wynagrodze-
nie, jakie otrzymuje si¢ za t¢ prace. Jednakze brak odpowiednich bodzcéw pobudzajacych ich
do dziatania oraz permanentne obcigzenia zaro6wno fizyczne, jak i psychiczne sprawiaja, iz



pracownik nie przyktada si¢ do swoich zadan i obowiazkow, a osiggane sukcesy nie przekta-
daja sie¢ na dotychczasowg satysfakcje.

Podsumowujgc powyzsze zagadnienie mozna stwierdzi¢, ze tym co najbardziej moty-
wuje kuratorow sadowych do pracy jest mozliwo$¢ pomocy drugiemu cztowiekowi oraz sta-
bilno$¢ zatrudnienia. Ponadto pracownicy kurateli sgdowej wskazujg, iz stuzba innym oraz
dobre warunki pracy zachgcajg ich do realizacji swojej profesji. Oznacza to, ze wynagrodze-
nie nie jest najistotniejszym bodzcem motywacyjnym. Natomiast czynnikiem zniechecajagcym
do pracy jest ciagty stres, ktory moze negatywnie oddzialywac na zaangazowanie si¢ w reali-
zowane obowigzki. Zdecydowana wigkszos¢ badanych wskazuje, ze w ich pracy nie wystepu-
je system motywacyjny. Z kolei osoby, ktore deklaruja w swoim zawodzie system motywa-
cyjny wskazuja, i1z najczesciej jest to awans zawodowy, kursy, szkolenia, a takze premie. Mo-
ze to wynikaé z tego, ze wigkszo$¢ badanych osiagnela juz najwyzszy stopien zawodowy -
kurator specjalista, dlatego tez mianowanie na wyzsze stanowisko nie jest mozliwe. Jednak
warto zwrdci¢ uwage na to, iz pomimo tego, ze tak duzo ankietowanych twierdzi, ze nie jest
realizowany system motywacyjny w ich pracy, to czuja si¢ odpowiednio zmobilizowani do
niej. Pomimo tego iz, zawdd kuratora sgdowego nie nalezy do najtatwiejszych to zdecydowa-
na wickszo$¢ badanych ponownie wybrataby ta profesj¢, gdyz daje im ona satysfakcje, ale
takze lubig prace z ludZzmi.

Chcac bardziej zmotywowac kuratorow sgdowych do angazowania si¢ w swoje obo-
wigzki 1 zadbaé o ich dobrostan psychiczny nalezatoby organizowaé praktyczne szkolenia z
zakresu radzenia sobie ze stresu. Ponadto warto zapewni¢ kuratorom co najmniej jednego
psychologa w kazdym zespole kuratorskim, aby mieli oni tatwy i szybki dostep wsparcia i
rozmowy z nim. Oprocz tego wskazane jest, by stworzy¢ 1 zapozna¢ kuratoréw z jasno okre-
slonym systemem motywacyjnym w pracy. System ten powinien obejmowac¢ wszystkie osoby
zatrudnione, nagradza¢ ich osiggnigcia oraz staz pracy. Badania odstonity trud pracy kurato-
réw sadowych i1 odpowiedzialno$¢ jaka podnosza w swoim zawodzie zarowno za siebie jak i
swoich podopiecznych. Warto podja¢ dalsze badania, aby usprawni¢ prace kuratorow sado-
wych i zwrdci¢ na nig spoteczng uwagg.

Streszczenie:

Kurator sagdowy jest funkcjonariuszem publicznym, dzialajacym na rzecz drugiego
czlowieka - dorostego, matoletniego, nieletniego. Dzialania, jakie podejmuje sa niezwykle
istotne, gdyz oddziatuja nie tylko na samego podopiecznego, lecz cale otaczajgce go srodowi-
sko. W zwiazku z tym warto zapewni¢ mu odpowiedni system motywacyjny, dzigki ktoremu
bedzie stale angazowat si¢ w swoje obowiazki. Niniejszy artykul ma charakter teoretyczno-
empiryczny. Pierwsza czg¢$¢ artykulu stanowig teoretyczne rozwazania na temat motywacji do
pracy w zawodzie kuratora sgdowego. Natomiast w czgsci empirycznej dokonano analizy 1
interpretacji uzyskanych wynikéw badan.

Celem podjetych badan byto poznanie motywacji do pracy kuratorow sagdowych. W ba-
daniach postuzono si¢ strategia ilosciowg. Zastosowano metod¢ sondazu diagnostycznego
oraz analize literatury przedmiotu. Wyniki badan dowiodly, ze kuratorzy majacy najwyzszy
stopien - kuratora specjalisty deklaruja, iz w ich profesji nie ma systemu motywacyjnego.
Natomiast kuratorzy zawodowi wskazuja, ze system ten obejmuje gtownie awans zawodowy
oraz kursy i szkolenia. Z kolei bodzcem najbardziej motywujacym ankietowanych do pracy
jest mozliwos¢ pomocy drugiemu czlowiekowi, a takze stabilno$¢ zatrudnienia. Jednakze
wsérod czynnikow demobilizujacych badani wskazali nieustanny stres, z ktorym musza si¢
mierzy¢ niemal codziennie. Dlatego tez warto byloby wprowadzi¢ dzialania majace na celu
niwelowanie czynnikow stresogennych lub umiejetne radzenie sobie z nimi.

Stowa kluczowe: kurator sgdowy, motywacja, demotywacja, system motywacyjny



Summary:

Motivation to work in the professional activity of a probation officer

A probation officer is a public official who acts on behalf of another person - an adult, a
minor or a minor. The actions he undertakes are extremely important because they affect not
only the patient himself, but the entire environment surrounding him. Therefore, it is worth
providing him with an appropriate motivation system that will keep him constantly engaged in
his duties. This article is of a theoretical and empirical nature. The first part of the article con-
sists of theoretical considerations on motivation to work as a probation officer. In the empiri-
cal part, the obtained research results were analyzed and interpreted.

The aim of the research was to understand the motivation for the work of probation of-
ficers. The research used a quantitative strategy. The diagnostic survey method and analysis
of the literature on the subject were used. The research results have shown that probation of-
ficers with the highest degree - specialist probation officer - declare that there is no motivation
system in their profession. However, professional probation officers indicate that this system
mainly covers professional promotion as well as courses and training. In turn, the stimulus
that most motivates respondents to work is the opportunity to help other people, as well as
employment stability. However, among the demobilizing factors, respondents indicated con-
stant stress that they have to face almost every day. Therefore, it would be worth introducing
actions aimed at eliminating stress factors or skillfully dealing with them.

Key words: probation officer, motivation, demotivation, motivating system
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