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Wprowadzenie teoretyczne w problematyke

Przygotowujgc projekt badawczy, w ktérym gtéwnym przedmiotem jest profesjonalny
wymiar zarzadzania w pomocy spotecznej, trudnosci na wstepie dostarczyta nikta analiza
literatury przedmiotu. Kadrze zarzadzajgcej w pomocy spotecznej nalezy przyjrzec sie pod
katem mozliwosci i utrudnien, zwigzanych z pracg w urzedzie samorzagdowym. Drugg
perspektywy jest bycie zarzadzajgcym w pomocy spotecznej, gdzie ogromng role odgrywa
misja, jaka realizuje pomoc spoteczna, uwiktanie w relacje zarzadczg nie tylko z
pracownikami socjalnymi, asystentami, pracownikami administracyjnymi, ale takze z
klientami pomocy spotecznej oraz podmiotami w spotecznosci lokalnej, ktore dziatajg na
rzecz klienta i jego rodziny. Trzecia perspektywa, to tak samo jak w przypadku pracownikéw
socjalnych i asystentéw rodzin, ciggta koniecznos¢ doskonalenia zawodowego w sytuacji
permanentnej zmiany.

Krzyszkowski J. (2011) wyrdznia cztery elementy organizacji, ktdrg miedzy innymi jest
osrodek pomocy spotecznej. Sg nimi: zasoby ludzkie, zasoby materialne, zasoby informacyjne
oraz zasoby finansowe. Zasoby ludzie to zatrudnieni w osrodkach osoby (gtdéwnie terenowi
pracownicy socjalni, koordynatorzy, zastepcy, kadry, ksiegowos¢, rzecznicy, asystenci rodzin,
pracownicy tzw. dziatéw $wiadczen, inna obstuga, szkoleniowcy). Zasoby materialne to
obiekt, w ktérym realizuje sie te zadania, jego wyposazenie, stan techniczny, niekiedy
samochody, filie osrodkéw. Zasoby informacyjne to wszystkie materiaty informacyjne
dotyczace klientéow, analiz srodowiska lokalnego, wiedzy na temat prawa i inne. Zasoby
finansowe gtéwnie zwigzana sg z zabezpieczeniem finansowym zadan (Swiadczenia,
pochodne), zabezpieczenie zatrudnialnosci waz z pochodnymi.

Warto pamieta¢, ze inaczej realizuje sie cele organizacji i nig zarzagdza w zaleznosci
od wielkosci osrodka pomocy spotecznej. Inne mozliwosci wykorzystywania zasobéw maja
kierownicy osrodkdw pomocy w matych gminach, gdzie zatrudnia sie 3 pracownikéw
socjalnych, a inaczej, gdy zatrudnia sie 200 pracownikdéw socjalnych, ktérych bezposrednio
koordynacjg, delegowaniem, wspieraniem na co dzien zajmujg sie koordynatorzy, a
zadaniem gtéwnym dyrektora tak wielopoziomowej instytucji jest kreowanie polityki,
planowanie, ustalanie strategii ogélnych itp.

Krzyszkowski (2011) podkresla, ze zadaniem dobrego menadzera jest umiejetne

taczenie i koordynacja zasobdw poprzez planowanie, czyli okreslenie celdow, podejmowanie



celéw, podejmowanie decyzji, dotyczgcych wyboru najlepszych sposobdéw realizacji zadan,
organizowanie, czyli porzgdkowanie dziatan i zasobdéw, oraz kierowanie ludzmi, czyli ich
pracg na rzecz realizacji celéw i kontrolowanie.
Przydatne w konstruowaniu narzedzia okazaty sie badania przeprowadzone przez
Hyse i Kowalczyk (2014) wsrdd kadry zarzadzajgcej w jednostkach samorzagdowych. Pozwolity
one wyroznié¢ i uporzadkowac obszary badania. Badacze zwracajg uwage na istotne obszary
w byciu kierownikiem i s3 nimi: wiedza specjalistyczna (tu zwigzana z pracg socjalng), wiedza
z zarzadzania (w tym jednostkami samorzadowymi, pomocag spoteczng), przestrzeganie
procedur, przepisow prawa (zaréwno z pomocy spotecznej, ale takze administracji),
samodoskonalenie, doswiadczenie zawodowe, umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktow
interpersonalnych, umiejetnos¢ przewidywania i analizowania, umiejetno$¢ delegowania
zadan, tworzenie przyjaznej atmosfery w pracy, odporno$¢ na stres, umiejetnosé
motywowania pracownikéw do pracy i rozwoju, motywacja osobista i zaangazowanie
w wykonywane zadania. Lista ta nie jest skoficzona i waga poszczegdlnych elementéw jest
rézna wsréd réznych obszaréw dziatalnosci samorzagdowe;j.
Dodatkowo Hysa i Kowalczyk wymieniajg charakterystyczne problemy, z ktorymi
zwykle borykaja sie kierownicy w samorzadach. S3 to:
— przeprowadzenie wyboru kandydatéw na kierownikéw, pracownikéw zgodnie
z zasadami konkurencyjnosci, poufnosci, otwartosci,
— okreslenie kompetencji urzednika,
— diagnozowanie personelu przed zatrudnieniem i w trakcie (ewaluacja),
— okresowe przeglady wymaganych kompetenciji,
— system motywacyjny,
— planowanie zasobow (2011, s. 3).
Wiekszos¢ zagadnien problemowych zostata wykorzystana w niniejszym badaniu
w kontekscie badz utrudnien, zrédet stresu czy braku mozliwosci realizacji zadan.
Obraz profesjonalnego menadzera w pomocy spotecznej to takze jego osobiste
kompetencje: kompetencje ogélno organizacyjne (misja urzedu, stanowiska), dziedzinowe
(zwigzane z pomocg spoteczng) oraz zadaniowe, ktére wigzg sie z konkretnymi zadaniami,

stawianymi zgodnie z analizg potrzeb i mozliwosci danej gminy.



Zatozenia metodologiczne badan

Przedmiotem przeprowadzonych badan byt profesjonalny wymiar zarzadzania
osrodkach pomocy spotecznej wojewddztwa pomorskiego. Celem byty:

- opis kondycji kompetencji poznawczych (wyksztatcenie, doskonalenie zawodowe,
otwarto$¢ na doskonalenie i samodoskonalenie),

- ocena wspotpracy z réznymi podmiotami, pracujgcymi na rzecz klientéw i ich rodzin,

- analiza codziennych rytuatéw zawodowych kierownikéw osrodkéw,

- analiza sposobdw zarzadzania zasobami ludzkimi,

- analiza obszaréw poczucia zadowolenia zawodowego,

- analiza indywidualnych Zrodet stresu,

- analiza sposobdéw kontaktowania sie z mediami.

Opracowano na potrzeby badania narzedzie badawcze — ankiete, sktadajaca sie z 18
pytan o kafeterii zamknietej lub pdétotwartej. W trzech przypadkach zastosowano skale
Likierta, by oceni¢ wspétprace z podmiotami w Srodowisku lokalnym, opisaé codzienne
rytuaty w pracy oraz kierunki rozwoju zawodowego i osobistego.

Badania zostaty przeprowadzone we wrzesniu 2016 dzieki zaangazowaniu
kierownikdéw osrodkéw pomocy spotecznej wojewddztwa pomorskiego. Dedykowana byty
one do wszystkich kierownikéw osrodkdéw, a otrzymalismy zwrot poprawnie wypetnionych

ankiet w ilosci 100 sztuk.



Kadra kierownicza w Swietle przeprowadzonych badan

W zaprojektowanych badaniach ankietowych wzieto udziat 99 oséb, co stanowi 68%
catej kadry kierowniczej w wojewddztwie pomorskim. Ze wzgledu na specyfike badan,
kierowane one byty do kierownikow osrodkéw pomocy spotecznej, a nie do instytucji
wsparcia srodowiskowego czy stacjonarnych placéwek typu domy pomocy spotecznej i tym
podobne. Dziatanie to byto celowe ze wzgledu na zaprojektowane miedzy innymi obszary
dziatania i rozwigzywania probleméw w srodowisku pracy bezposredniej z klientami i
intensywnoscia tychze dziatan.

W pierwszej kolejnosci dokonane zostang podstawowe analizy S$rodowiska
kierowniczego ze wzgledu na miejsce pracy oraz zmienne spoteczno-demograficzne, istotne
dla tego projektu badawczego.

Ponizej zaprezentowane zostang dane, zwigzane z miejscem pracy kierownikéw
osrodkow, grupujagc ich wedtug wielkosci osrodka i aglomeracji, w ktdrej sg oni zatrudnieni.
Zgodnie z zapisami Ustawy o pomocy spotecznej mozemy mowic¢ o trzech mozliwosciach:
miejskich osrodkach pomocy spotecznej (w miastach do mieszkancow), miejsko-gminnych
osrodkach pomocy spotecznej (obstugujacych miasta do mieszkancow oraz przyleglty obszar
gmin), gminnych osrodkach pomocy spotecznej (wsie gminne wraz z przylegtymi do gminy

miejscowos$ciami).

Wykres nr 1: Kierownicy osrodkdw pomocy spotecznej ze wzgledu na wielko$é osrodka

m Miejski osrodek pomocy spotecznej

m Miejsko-gminny osrodek pomocy
spotecznej

62% Gminny o$rodek pomocy spotecznej

Z ponizszego wykresu wynika, ze wiekszo$¢ badanych kierownikow 62% (61 osdéb)

zarzadza najmniejszymi podmiotami w pomocy spotecznej — gminnymi osrodkami pomocy

6



spotecznej, co dos$¢ istotnie moze wptywac na specyfike i jakos¢ pracy. 27% (27 oséb)
badanych jest zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w miastach na prawach
powiatu. Doda¢ nalezy, ze w wojewddztwie pomorskim mamy 4 miasta na prawach powiatu
(Gdansk, Gdynia, Sopot i Stupsk), jednak w kazdym z tych o$rodkéw pomocy ze wzgledu na
spore zatrudnienie, rozlegtos¢, koniecznos¢ bliskosci osrodka w relacji z klientem i
koniecznos¢ dzielenia obowigzkéw, podzielono terytorialnie te osrodki zwykle zgodnie
z podziatem wiekszych dzielnic (w niektérych pozostat dawny podziat zgodny z opieka
medyczng mieszkancow). Stad zatem wynika ilos¢ miejskich kierownikéw, uwzgledniajgca
zatrudnionych, np. w Dzielnicowych Osrodkach Pomocy Spotecznej (Gdynia), czy Centrach
Pomocy Spotecznej (Gdansk). Najmniejsza grupe badanych reprezentujg kierownicy
zarzadzajgcy miejsko-gminnymi osrodkami pomocy spotecznej — 11%. . W wojewddztwie
pomorskim jest 38 miast, w ktérych istniejg miejsko-gminne osrodki pomocy spotecznej, czyli
do badania przystapito niecate 30% kierownikdw.

Od 2012 roku obowigzkowo w osrodkach pomocy spotecznej pojawia sie obok
pracownika socjalnego — asystent rodziny. llos¢ zatrudnianych asystentéw uzalezniona jest
zaréwno od potrzeb danego osrodka, jak i mozliwosci finansowych gminy. Po 4 latach
funkcjonowania tej roli zawodowej, warto sprawdzi¢, jak wyglada zatrudnialnos¢ tych
drugich, gdyz oprdcz obowigzku, nie ma uregulowanych zadnych innych standarddéw
nasycenia wsparciem asysty rodzinnej. Z dyskusji z kierownikami na licznych forach, przy
okazji nieformalnych spotkan, wywnioskowaé¢ mozina, ze ciggle otwartos¢ na te role jest

niewielka, a finansowanie dziatalnosci asysty jest dos¢ wysokie.

Wykres nr 2: Liczba zatrudnionych pracownikéw socjalnych i asystentéw w rozbiciu na typ osrodka
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27 kierownikéw miejskich osrodkdédw pomocy spotecznej zatrudnia ponad tysigc
pracownikéw socjalnych (1001) oraz 70 asystentéw rodzin. Natomiast 61 kierownikéw
gminnych osrodkow zatrudnia 306 pracownikdw socjalnych, a 84 asystentéw rodzin.
W nielicznych przebadanych miejsko gminnych osrodkach zatrudnia sie 83 pracownikéw
socjalnych, a asystentéw rodzin 23. W 11 miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej
pracuje aktualnie 83 pracownikéw socjalnych i 23 asystentéw rodzin.

Patrzac z kolei na proporcje zatrudnienia pracownikéw socjalnych do asystentdw,
mozna wyciggnac wniosek, ze w tych mniejszych osrodkach sg one zblizone do 3:1 na korzys¢
pracownikéw socjalnych. Jednak ten wniosek nie moze pozosta¢ bez komentarza: w wielu
gminnych osrodkach pomocy spotecznej pracownikéw socjalnych zatrudnionych jest ok. 3-4
0s6b, zatem zatrudnienie jednego asystenta (zgodnie z wymogami Ustawy o wspieraniu
rodziny i pieczy zastepczej) daje wrazenie, ze jest to tego rzedu proporcja. Srednia
zatrudnienia w GOPS-ie to 15 oséb, a w MOPS — 37, co uzupetnia ten obraz.

Kolejng prezentowang zmienng jest wyksztatcenie kierownikéw osrodkéw pomocy
spotecznej. Dla przypomnienia — kierownicy osrodkédw pomocy spotecznej zgodnie z Ustawa
o pomocy spotecznej powinni legitymowaé sie wyzszym wyksztatceniem, studiami

podyplomowymi oraz co najmniej 3 letnim doswiadczeniem pracy w pomocy spoteczne;j.

Wykres nr 3: Wyksztatcenie kierownikow osrodkdw pomocy spotecznej
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Istotnym wydaje sie takze, w jakim zakresie kierownicy wyposazeni sg o dodatkowe
kwalifikacje i uprawnienia, ktére mozna wykorzystywaé do bardziej efektywnej pracy i
zarzgdzania czy planowania pracy socjalnej w osrodkach.

Ponizszy wykres ukazuje w sposdb ogdlny, jakie dodatkowe wyksztatcenie majg

kierownicy OPS-6w w badanej grupie w wojewddztwie pomorskim.

Woykres nr 4: Dodatkowe wyksztatcenie kierownikéw
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m Specjalizacja drugiego stopnia

m Kurs kwalifikacyjny
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Wsrdéd badanych kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej 64% badanych wskazuje,
ze ma ukonczone studia podyplomowe. Zastanawiajgce jest to z punktu widzenia
obowigzujgcych przepisbw Ustawy o pomocy spotecznej, w ktérej jednoznacznym
wymogiem jest ukonczenie studiéw podyplomowych dla organizatoréw pomocy spoteczne;j.
Zatem albo badani pomineli ten fakt, ze majg takowe uprawnienia, albo az 36% badanych nie
ma wymaganego wyksztatcenia na stanowisku kierowniczym. Kurs kwalifikacyjny skoriczyto
20% badanych (by¢ moze tutaj w domysle kierownicy mieli te studia, choé¢ Ustawodawca
jednoznacznie okresla, ze winny by¢ to studia a nie kursy). Niewielki procent badanych (10%)
ma ukonczong specjalizacje pierwszego stopnia, a drugiego stopnia jeszcze mniej — 2%.
Uprawnienia terapeutyczne lub treningowe ma jedynie 4% badanych.

Kolejny wykres odnosi sie do tej samej zmiennej, ale ukazuje rozktad kwalifikacji

kierownikéw w zaleznosci od rodzaju osrodka pomocy spotecznej.



Wykres nr 5: Dodatkowe kwalifikacje kierownikdw z uwzglednieniem typu osrodka
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Najwyzszy odsetek kierownikéw (49%), majacych ukonczone studia podyplomowe,
odnotowano wsréd kierownikéw najmniejszych osrodkédw-gminnych. Wsrdéd nich takze
najwyzszy jest odsetek tych, ktdrzy ukonczyli roznorodne kursy kwalifikacyjne (23%) oraz
specjalizacje pierwszego stopnia (6%). Z kolei najmniejszy udziat procentowy kierownikdw,
majacych ukoniczone studia podyplomowe jest wsrdod kierownikow miejsko-gminnych
osrodkéw (11%). Proporcjonalnie najmniej jest wsrdd nich tych, ktérzy legitymujg sie
dyplomem specjalizacji pierwszego stopnia. Jesli natomiast chodzi o kierownikéw,
zarzadzajacych najwiekszymi osrodkami i zespotami, to wsrdd nich 23% majg dyplom
studiow podyplomowych, najwiecej wsrdd badanych proporcjonalnie ma ukonczong
specjalizacje pierwszego stopnia. Niewielki odsetek ma uprawniania terapeutyczne i
ukonczyto dodatkowe kursy kwalifikacyjne (2%).

Kolejng istotng zmienng, wigzacag sie z jakosScig zarzadzania i spdjnosci polityki
spotecznej w gminie, jest staz pracy na stanowisku kierowniczym. Dodatkowo warto
przyjrzeé sie temu zagadnieniu z przyczyn politycznych. Czesto styszy sie, ze sg to stanowiska
silnie zwigzane ze zmianami politycznymi, ktére zachodzg podczas wyboréw i nawet
merytorycznie sprawni kierownicy referatdw w gminach tracg prace i sg zastepowani

HludZmi wtadzy”.
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Wykres nr 6: Staz pracy na stanowisku kierowniczym wg miejsca zatrudnienia
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Patrzac na najkrotsze staze pracy na stanowisku kierowniczym, to widoczny on jest w
gminnych strukturach pomocy spotecznej (17% do 3 lat a 13% od 3 do 6lat). Jednak w tej
samej grupie widzimy takze najwyzszy odsetek tych o najdtuzszym stazu pracy — 9%. W
miejskich osrodkach pomocy spotecznej najwiekszy odsetek badanych opisato swoj staz
pracy w przedziale od 8 do 16 lat (9%).

Ponizszy wykres obrazuje $redni czas sprawowania funkcji kierowniczych w

poszczegdlnych osrodkach.
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Wykres nr 7: Sredni staz pracy kierownikéw wg miejsca zatrudnienia
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Jak wida¢ na powyzszym wykresie srednio najdtuzszy czas zatrudnienia na stanowisku
kierowniczym odnotowany zostat wsrdd kierownikéw miejsko-gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej, a najkrétszy w miejskich osrodkach.

Kolejnym interesujgcym zagadnieniem jest fakt czy kierownicy osrodkéw pomocy
spotecznej mieli wcze$niej doswiadczenie zawodowe w pracy w pomocy spotecznej.
Przypominajac, ze Ustawa o pomocy spotecznej wprowadza wymdg co najmniej 3-letniego
doswiadczenia zawodowego w instytucjach pomocy spotecznej, mozna, dokonujgc
uproszczenia, powiedzie¢, ze albo zatrudniajgc osoby bez doswiadczenia na stanowiskach
kierowniczych, dokonano wybiegu prawnego, albo mamy do czynienia z powotfaniami

zZwigzanymi z nepotyzmem.

Wykres nr 8: Kierownicy bez doswiadczenia pracy w pomocy spotecznej wg miejsca pracy
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Najmniejszy odsetek badanych kierownikow, ktérzy nie mieli wczesniej kontaktu
z pracg w pomocy spotecznej, odnotowano w miejskich osrodkach pomocy spotecznej (7% -
2 osoby), w miejsko-gminnych osrodkach to 4 kierownikéw bez doswiadczenia (36%),
a w gminnych osrodkach to 10 oséb (16%).

W zmieniajacej sie dynamicznie polityce spotecznej, ktéra miedzy innymi dazy
do wspodtodpowiedzialnosci, wspétpracy, szeroko rozumianej interdyscyplinarnosci réznych
podmiotéw w srodowisku lokalnym ze swoimi mieszkaricami, a takze delegowaniu i
poszerzaniu oferty dziatan spotecznych, realizowanych przez inne instytucje niz pomoc
spoteczna, istotnym wydaje sie przyjrzenie temu, jak na dzien dzisiejszy ukfada sie
wspotpraca pomiedzy kluczowymi podmiotami srodowiska lokalnego i osrodkéw pomocy
spoteczne;.

W pierwsze] kolejnosci poddano analizie ocene wspoétpracy z sadami i kuratorami.
Wspotpraca ta stanowi istotne ogniwo w pracy pracownikéw socjalnych i osrodkéw, gtéwnie
w zakresie sprawowania pieczy nad matoletnimi, cho¢ wiele innych spraw taczy te dwie
instytucje. W licznych badaniach oraz zastyszanych opiniach jest to grupa najbardziej
negatywnie oceniana przez pomoc spoteczng, jako tych, ktdérzy wyreczajg sie w swoich
dziataniach pracownikami socjalnymi, nie szanujg ich ocen i pracy (np. nie biorg pod uwage
przygotowywanych opinii o rodzinie), nie chcg wspodtpracowaé, czy nawet uczestniczyé
w pracy zespotow interdyscyplinarnych. Jednak wieloletnia wspodtpraca, nakaz ustawowy
pracy w zespotfach, wysitek podejmowany przez wielu kierownikéw osrodkéw pomocy
spotecznej owocuje w wielu osrodkach pozytywnymi zmianami ku wzajemnemu szacunkowi i
wspolnej pracy.

Ponizszy wykres obrazuje subiektywng ocene kierownikdw OPS wspdtpracy z sagdami i

kuratorami.
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Wykres nr 9: Ocena wspodtpracy z sgdami i kuratorami wg kierownikow
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Jesli chodzi o skrajnie negatywng ocene wspétpracy, to warto podkredli¢, ze zaden
z badanych kierownikéw tak nie ocenit tej wspétpracy. Jednak mamy kilka wskazan,
Ze wzajemna praca przebiega Zle i stanowi w kazdej z grup ponizej 10% wskazan. Pozytywnie
wspotprace ocenia wiekszos¢ kierownikdw. Procentowo najwiecej ich jest w gminnych (74%)
i miejsko-gminnych osrodkach (73%), a w miejskich osrodkach ocenita tak te wspotprace
ponad potowa badanych (59%). Wysoko wspodtprace z tymi podmiotami oceniajg gminne
(15%) i miejskie osrodki pomocy spotecznej (15%).

Kolejnym istotnym partnerem we wspodtpracy srodowiskowej jest policja, z ktérg
osrodki pomocy spotecznej rozwigzujg wiele problemdéw, gtéwnie zwigzanych z przemoca
domowg, postepowaniem karnym, umieszczaniem dzieci w pieczy zastepczej, pogtebianiu

diagnozy srodowiskowe;.
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Wykres nr 10: Ocena wspédtpracy z policjg wg kierownikow
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Mozna powiedzie¢ w duzym skrécie, ze wspdipraca z t3g instytucjg jest oceniana
dobrze lub bardzo dobrze, o wiele lepiej niz z kuratorami sadowymi i sgdami. Warto
zauwazy¢, ze kierownicy miejsko-gminnych i gminnych osrodkéw w ogodle nie wskazata
negatywnych czy obojetnych ocen, dobrze ocenia 57% kierownikéw GOPS-éw, a bardzo
dobrze 43%. Natomiast kierownicy MGOPS-6w dobrze oceniaja w 45%, a bardzo dobrze
w 55%. W duzych miastach ten rozktad nie odbiega znaczaco, bo bardzo dobrze wspédtprace
ocenito 37% kierownikéw, dobrze az 52%, pozostate wybory pozostajg na takim samym
poziomie, czyli 4%.

Kolejnym istotnym podmiotem w pracy socjalnej jest szkota. To z pedagogami i
nauczycielami wspodtpracujg pracownicy socjalni oraz asystenci w kierunku zmian postaw
wobec edukacji, pomocy w rozwoju i profilaktyce problemdéw spotecznych, zaréwno poprzez
wsparcie w edukacji, motywacji do niej, ale takze w obszarze wspierania materialnego
(obiady, wypoczynek, przybory szkolne, itp.) czy dziatan socjoterapeutycznych. Warto dodac,
ze te dziatania szkota winna kierowa¢ do dzieci i rodzicow (dwutorowo), wspiera¢ stuzby
spoteczne w diagnozie, wzmacnia¢ ich dziatania kompensacyjne i profilaktyczne. Zatem
wyjatkowo waznym aktorem zycia spofecznego w Srodowisku lokalnym jest szkota i ma
szerokie mozliwosci, wynikajgce z potencjatu materialnego, osobowego i prestizu
spotecznego. Istotnym zatem wydaje sie zbadanie, jak oceniajg te wspétprace kierownicy

osrodkow pomocy spotecznej.
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Wykres nr 11: Ocena wspodtpracy ze szkotami wg kierownikéw
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Pierwszy wniosek, jaki sie nasuwa, analizujgc wyniki tego fragmentu badania, to taki,
ze w znaczgcej czesci kierownicy wspotprace ze szkotami oceniajg wysoko. W przypadku
kierownikdéw miejsko-gminnych osrodkdow pomocy spotecznej, wskazujg oni, ze praca ta
ukfada sie bardzo dobrze (55%, ponad potowa) lub dobrze (36%), a jedynie 9% badanych
twierdzi, ze jest ona zta. W mniejszych srodowiskach lokalnych postrzeganie znaczenia szkoty
jest inne oraz mozliwosci wspodtpracy takze. Tutaj albo szkota ma wyjatkowe znaczenie (38%
twierdzi, ze ta wspotpraca uktada sie bardzo dobrze, 59% ze dobrze), albo rzeczywistosc¢
zastana jest nie do zmienienia i w dodatku zatrudnienie na wsiach w szkotach znalazto wielu
niemerytorycznych, biernych pedagogdéw i ocena wspodtpracy z nimi jest zta lub bardzo zta
(po 2% badanych). W przypadku badanych, kierujgcych miejskimi osrodkami pomocy
spotecznej, dostrzec mozemy inny rozktad ocen. Stosunkowo wysoko oceniana jest
wspotpraca ze szkotg (33% bardzo dobrze, a 48% ze dobrze), ale dostrzec mozemy takze
obojetne (7%) i negatywne oceny (11%) w znacznie wiekszej skali niz w przypadku
mniejszych gmin.

Nastepnym waznym podmiotem zycia spotecznego jest Koscidt, ktory moze
realizowac wiele zadan w zakresie wsparcia klientéw pomocy spotecznej i tgczenia obszaréw
dziatania z osrodkami pomocy spotecznej, np. w dozywianiu, dostepnosci do zywnosci,
wypoczynku, opieki i pielegnacji oséb zaleznych, dziatan profilaktycznych, wspomaganiu

rozwoju, udzielaniu schronienia czy organizacji wypoczynku dla dzieci.
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Wykres nr 12: Ocena wspotpracy z Kosciotem wg kierownikéw
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Wskazania w tym zakresie zaprzeczyly tezie, ze w matych gminach wyjatkowe
znaczenie nadaje sie instytucji Kosciota i ma on ogromne znaczenie w Zzyciu jednostki.
Poréwnujgc tutaj opinie na temat wspétpracy OPS-6w z Kosciotem, mozna stwierdzi¢, ze jest
ona podobna w duzych miastach i matych gminach. Kierownicy w duzych aglomeracjach
wskazywali, ze bardzo dobrze (26%) lub dobrze (33%) im sie pracuje z przedstawicielami
Kosciota, a zle w przypadku 7% wskazan. Analizujgc nadawane znaczenie tej instytucji w
matych gminach, bardzo dobrze wspdtpracuje sie z Kosciotem wg 21% kierownikéw, dobrze —
39%, a zle w przypadku 5%. Interesujacy rozktad wskazan dostrzec mozina w przypadku
miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej, bo znaczgca czes¢ mowi o bardzo dobrej
wspotpracy (55%), dobrej (18%), ale tez az 9% o bardzo ztej, gdzie w przypadku pozostatych
osrodkédw w ogdle nie ma takich opinii.

W zwigzku z promocjg zdrowia, jego ochrong, wspieraniem seniorow i o0séb
niepetnosprawnych, znaczgcym partnerem dla pomocy spotecznej jest stuzba zdrowia.
Niektérych zadan wrecz nie mozna realizowad bez wsparcia i pomocy lekarzy i pielegniarek.

Istotnym jest wiec budowanie pozytywnych relacji z przedstawicielami stuzby zdrowia.
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Wykres nr 13: Ocena wspotpracy ze stuzbg zdrowia wg kierownikow
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Z prezentacji wynikdw badan w tym zakresie wynika, ze kierownicy os$rodkéw
pomocy spotecznej majg raczej dobre relacje ze stuzbg zdrowia. Miejskie osrodki oceniajg tak
te wspotprace w 59%, a w 4% nawet bardzo dobrze, MGOPS-y zdeklarowaty dobrg
wspotprace w az 82%, w 9% jako bardzo dobrg. Mniej entuzjastyczni, choé takze pozytywnie
nastawieni sg kierownicy matych gmin, gdzie bardzo dobrze oceniajg te wspdtprace w 11%
przypadkéw, dobrze w 61%, ale az w 15% zle. Negatywne doswiadczenia w 22% majg takze
kierownicy najwiekszych osrodkéw, a bardzo zte — 9% kierownikédw miejsko-gminnych
osrodkédw pomocy spoteczne;.

Waznym podmiotem w realizacji zadan pomocy spotecznej sg organizacje
pozarzagdowe. Mogg one stac¢ sie partnerem w realizacji zadan, uzupetnianiu wachlarza
narzedzi w srodowisku lokalnym, ale takze w mys| Ustawy o pomocy spotfecznej i Ustawy o
wspieraniu rodzin i systemie pieczy zastepczej — mogg stac¢ sie podmiotem, ktéremu witadza
samorzgdowa zleci realizacje zadan pomocy spotecznej. Organizacje pozarzgdowe
dla przyktadu mogg w partnerstwie dziata¢ na rzecz rozwoju dziecka, organizacji czasu
wolnego, organizowania spotecznosci lokalnych, czy prowadzenia zajeé
socjoterapeutycznych. Mogg takze prowadzi¢ domy pomocy spotecznej, Srodowiskowe
domy, kluby seniora i wiele innych placowek, ktore zwyczajowo przez ostatnie lata byty
podmiotami pomocy spotecznej. Istotne wydaje sie okreslenie, jak uktada sie wspodtpraca

z tymi znaczacymi podmiotami zycia spotecznego i partnerami dziatan spotecznych.
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Wykres nr 14: Ocena wspodtpracy z organizacjami pozarzgdowymi wg kierownikow
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Kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej oceniajg wspotprace z NGO’sami jako dobrg
lub bardzo dobra. Kierownicy miejsko-gminnych osrodkéw oceniajg dobrze te wspodtprace
w wiekszosci wyboréw — 73%, dobrze w 9% i tyle samo-nie ma znaczenia lub bardzo zZle
(po 9%). W miastach ta wspotpraca w wiekszosci uktada sie dobrze (67%) i bardzo dobrze
(19%). Nie uzyskato to stwierdzenie zadnego wyboru oceniajgcego jako bardzo ile,
a negatywne badZ obojetne znaczenie tej wspdtpracy nadaje 7% badanych. W matych
gminach znaczenie wspétpracy z organizacjami pozarzgdowymi odbierane jest bardzo dobrze
(21%) lub dobrze (61%). Neutralng ocene wybrato 16% badanych, a skrajnie negatywna
jedynie 2%. Warto tutaj dodaé, ze specyfika dziatania i dostepnosci organizacji
pozarzagdowych jest zwigzana z wielkoscig spotecznosci lokalnych. Jak w wielu innych
przypadkach (np. edukacja, stuzba zdrowia) dostepnos¢ i réoznorodnosé organizacji bedzie
wieksza w duzych miastach, cho¢ mata dostepnos¢ w matych gminach organizacji zwykle
wigze sie z innymi (bardziej zacie$nionymi) wieziami spotecznymi (pisze o tym m.in. Theiss,
Sass).

Partnerem osrodkéw pomocy spotecznej s miedzy innymi domy pomocy spotecznej.
Wspierajg one osrodki pomocy w realizacji gtéwnie zadan opiekunczych stacjonarnych
dla mieszkancow, ktérych osrodki pomocy spotecznej nie sg w stanie w sposdb adekwatny
zabezpieczy¢ w miejscu zamieszkania. Ponizszy wykres obrazuje ocene kierownikow

osrodkow pomocy spotecznej z domami pomocy spotecznej.
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Wykres nr 15: Ocena wspodtpracy z domami pomocy spotecznej wg kierownikéw
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Mozna powiedzieé, ze wspotpraca ta oceniana jest bardzo wysoko. Nie ma w zadnym
przypadku wyborow negatywnych (ani zZle, ani bardzo Zle). Jest to jeden z najwyiej
ocenianych pozytywnie podmiotéw spotecznych. Bardzo dobrze te wspodtprace oceniaja
w 30-31% miejskie i gminne osrodki pomocy spotecznej, a miejsko-gminne — w 18%. Dobrze
opisujg wspotprace z domami w 73% miejsko-gminne os$rodki, nieznacznie mniej takich
wyboréw jest u kierownikdw miejskich osrodkéw — 63% i gminnych — 59%. Neutralnie
wspotprace oceniono na poziomie od 7% (MOPS) do 10% (GOPS).

Kolejnym podmiotem dziatalnosci spoftecznej w sSrodowisku lokalnym sg
Srodowiskowe domy pomocy spotecznej, przeznaczone dla oséb dorostych z uposledzeniem
umystowym lub chorobg psychiczng. Domy te realizujg niezmiernie wazne zadania
wspierania w S$rodowisku zamieszkania oséb i rodzin z chorobg psychiczng Ilub
uposledzeniem, zaréwno w zakresie opieki, ale przede wszystkim usamodzielniania tych

0sOb w réznych obszarach zycia.
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Wykres nr 16: Ocena wspodtpracy z srodowiskowymi domami pomocy wg kierownikow
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Ta wspotpraca oceniana jest przez wszystkich kierownikéw osrodkéw najlepie;j.
Az 64% kierownikéw miejsko-gminnych osrodkéw ocenia jg bardzo dobrze, a gminnych
osrodkéw — 31%, z miejskich — 33%. Ocene dobra wybrato 52% kierownikéw miejskich
osrodkow, 38% z gminnych osrodkow, a 18% z miejsko-gminnych. Neutralnie okreslito
wspotprace az 30% gminnych osrodkdw pomocy spotecznej, 18% miejsko-gminnych, a 15%
z miejskich. Negatywnych wyboréw nie ma w tej kategorii wcale. Byé moze tak wysoki
odsetek obojetnych wyboréw w gminnych osrodkach pomocy spotecznej spowodowany jest
faktem, ze wiele gminnych osrodkéw ma ograniczone mozliwosci kierowania do tych doméw
swoich mieszkanncow. W strukturach miast (duzych i mniejszych) istniejg takie domy i dostep
jest utatwiony, a zatem wspodtpraca jest mozliwa. W matych gminach zwykle nie ma takich
domow.

Podobng instytucjg do srodowiskowych doméw pomocy spotecznych sg w systemie
wsparcia 0sob z niepetnosprawnoscig warsztaty terapii zajeciowej. Majg one na celu ogélne
usprawnienie, rozwijanie umiejetnosci 2zycia codziennego, samodzielnosci w tych
czynnosciach, wigczanie do zycia spotecznego oraz rozwijanie specjalnych umiejetnosci
zawodowych, ktére w przysztosci pozwolg na wykonywanie pracy zarobkowej. Kolejny

wykres ukazuje ocene wspétpracy kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej z WTZ.
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Wykres nr 17: Ocena wspotpracy z warsztatami terapii zajeciowej wg kierownikow
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Generalnie wspotpraca ta oceniana jest bardzo pozytywnie. Najbardziej zadowoleni
ztej wspodtpracy sg kierownicy miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej (bardzo
dobra ocena — 27%, dobra — 18%), nieznacznie mniej pozytywnych wyboréw odnotowano
w badaniu kierownikéw miejskich os$rodkéw (analogicznie 19% i 59%), a w gminnych
osrodkach bardzo dobrze ocenia wspétprace 16% badanych, dobrze — 49%. Interesujgcy jest
wynik zwigzany z oceng obojetng, odnotowalismy wysoki odsetek tych ocen wsréd
kierownikéw MGOPS — 55%, wysoki wsrdd kierownikédw GOPS-6w — 33% i 19% w miejskich
osrodkach. Negatywne oceny wystawili jedynie kierownicy miejskich osrodkéw pomocy
spotecznej — 4%.

Analizujgc wykaz WTZ w wojewddztwie pomorskim, jaki mozna znalez¢ na stornach

internetowych ROPS (http://rops.pomorskie.eu/warsztaty-terapii-zajeciowej, pobranie:

22.02.2017), mozna powiedzie¢, ze jest ich 47, z czego 16 miesci sie w matych
miejscowosciach (wsiach), a 26 w miastach na prawach powiatu. Warto tutaj sie zastanowic,
czy neutralna ocena zwigzana jest z mniejszg dostepnoscig do palcowek w miejsko-gminnych
osrodkach, czy brakiem znaczacej wspodtpracy, czy harmonijng, mato wymagajgca
wspotpraca. Badania ankietowe nie dajg mozliwosci poznania przyczyn, ale wskazujg tropy
do dalszych pogtebionych analiz.

Ostatnig oceniang placéwka wsparcia Srodowiskowego, realizujgcg zadania pomocy

spotecznej, jest klub seniora. Klub seniora staje sie w rzeczywistosci spotecznej coraz
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wazniejszg instytucjg ze wzgledu na zmiany demograficzne i spoteczne. Z jednej strony
mozna mowic o tak zwanym spoteczenstwie starzejgcym sie, zatem odsetek oséb starszych
w Polsce jest coraz wyzszy. Z drugiej, zmiang spoteczng jest zmiana stylu zycia senioréw i ich
Swiadomosci okreslonych potrzeb spotecznych i kulturowych. Seniorzy w chwili obecnej nie
identyfikujg sie jedynie z rolg babci i dziadka, ktérzy majg obowigzek opiekowac sie
wnukami. Dbajg o swodj rozwdj intelektualny (takze w uniwersytetach trzeciego wieku),
integracje spoteczng i aktywno$¢ fizyczng. Takie obszary rozwijajg wiasnie miedzy innymi
kluby seniora. Ponadto inne zmiany globalizacyjne powodujg, ze seniorzy sg w taki sposéb
aktywni: postep medyczny pozwala na diuisze, bardziej komfortowe zycie, zmiany
komunikacyjne — dzieci mieszkajg dalej, kontakt z nimi i wnukami jest ograniczony. ldealng
odpowiedzig na tak zachodzgce procesy sg powstajgce coraz liczniej instytucje wsparcia

dziennego dla senioréw.

Wykres nr 18: Ocena wspodtpracy z klubami seniora wg kierownikéw
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Wspdtpraca z klubami seniora w zdecydowane] wiekszosci oceniana jest pozytywnie badz ma
obojetne konotacje. Tutaj tez warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze tam, gdzie podejscie to jest
obojetne, mozna zastanawiac¢ sie nad tym, czy ta dostepnos¢ jest nikta (w przypadku
gminnych osrodkéw jest to 33%, a miejsko-gminnych az 55%), czy faktycznie nie majg

kierownicy z klubami wiele wspdlnego.
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Najczesciej bardzo dobrze najczesciej wspodtpracuje sie kierownikom miejsko-
gminnych osrodkéw pomocy spotecznej (27%), nieco mniej tak wysoko oceniajg te
wspotprace miejscy kierownicy (19%) i gminni (17%). Ocene dobrg wystawili gtéwnie
kierownicy miejskich osrodkéw (59%), nastepnie prawie potowa gminnych osrodkéw
pomocy spotecznych (49%), a z miejsko-gminnych — 18%. Negatywnych ocen jest niewiele —
miejscy kierownicy w 4% oceniajg zle te wspdtprace, a gminni — 2% bardzo Zle.

Podsumowaniem ocen wspotpracy jest wspdtpraca kierownictwa osrodkéw pomocy
spotecznej z wtadzami samorzagdowymi. Mozna by powiedzie¢, ze jest to kluczowy partner
w tworzeniu i otwieraniu mozliwosci kreowania polityki spotecznej w danej gminie. Ponadto
nie tylko od otwartosci wtadz samorzadowych zalezy kondycja polityki spotecznej, ale takze
od mozliwosci finansowych kazdej z gmin, profesjonalnosci w pozyskiwaniu srodkéw z innych
zrodet. Od tej wspodtpracy zalezy wysokos¢ wynagrodzenia kierownikéw i pracownikow
pomocy spotecznej, warunki lokalowe, srodki na szkolenia dla kadry, na wachlarz narzedzi
w pomocy spofecznej, czy na uruchomienia instytucji pomocowych o charakterze

fakultatywnym.

Wykres nr 19: Ocena wspotpracy z wtadzami samorzgdowymi wg kierownikow
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Analiza wynikéw badan jest zaskoczeniem i daje namyst nad tym, czy warto pogtebiac
lub falsyfikowa¢ te dane. Kierownicy osrodkdédw pomocy spotecznej oceniajg generalnie

wspotprace z wladzami samorzagdowymi jako dobrg lub bardzo dobrg. Az 27% badanych
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kierownikdw miejsko-gminnych osrodkow uznaje, ze jest ona bardzo dobra lub dobra (18%),
a co dos$¢ dziwne — 55% twierdzi, ze nie ma ona znaczenia. Patrzac na zaleznos$¢ i dawane
badz nie mozliwosci rozwoju pomocy spotecznej, wyrazi¢ nalezy zdziwienie, ze ta wspdtpraca
nie ma znaczenia. Dla 33% kierownikdw gminnych osrodkdw nie ma ona takze znaczenia
oraz dla 19% miejskich kierownikdw. Wysoko oceniajg wspotprace z wiadzami
samorzadowymi takze kierownicy miejskich osrodkdw pomocy, 19% badanych ocenia j3 jako
bardzo dobrg, a 59% jako dobra. Jesli chodzi natomiast o wspodtprace wtadz gmin wiejskich to
oceniana jest ona bardzo dobrze w 16% i dobrze w 49%, co takze stanowi znacznie ponad
potowe wyboréw. Bardzo zle ocenia wspdlne dziatania jedynie 2% kierownikéw gminnych
osrodkédw pomocy spoteczne;.

Wskaznik ten winien byé w przysztosci pogtebiony. Znajagc mankamenty pracy
w srodowisku — brak srodkéw na dziatanie, niedostepnos¢ instytucji, niskie wynagrodzenia w
wiekszosci gmin, nepotyzm w zatrudnianiu/zwalnianiu (w tym wtasnie kierownikéw), warto
przyjrzec sie w przysztosci temu zagadnieniu.

Ponizszy wykres obrazuje korelacje pomiedzy oceng wspodtpracy z poszczegdlnymi

podmiotami polityki spotecznej w gminie a stazem pracy.

Wykres nr 20: Korelacja pomiedzy oceng wspétpracy instytucjami a stazem pracy kierownikéw
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Wspdtczynnik korelacji wynosi 0,19. Wniosek zatem jest nastepujacy: wraz ze
wzrostem stazu pracy o rok, wzrasta srednie zadowolenie ze wspodtpracy z instytucjami o
0,19. Kolejny wykres odnosi sie takze do analiz wspdtpracy z podmiotami lokalnej polityki
spotecznej, a wskazujg na Srednie wybory z uwzglednieniem rozrdznienia na miejsce

zatrudnienia (miasto, miasto-gmina, gmina).
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Wykres nr 21: Ocena wspotpracy z instytucjami wg kierownikéw-srednie
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Kluczowg kompetencjg zarzadczg jest dobieranie sobie zespotu pracowniczego,
a nastepnie umiejetne nim kierowanie, czyli miedzy innymi opracowywanie zakresow
obowigzkéw, egzekwowanie ich, nagradzanie i karanie za dziatania, ktére sg realizowane
przez pracownikéw, a takze okreslone rytuaty w pracy zawodowej, ktore nadajg ksztatt catej
instytucji.

Z tego obszaru kompetencji menadzerskich w pierwszej kolejnosci zostanie
przeanalizowany sposdb zatrudniana pracownikdw socjalnych oraz asystentéw.
W przypadku pracownikéw samorzgdowych (Hysa, Kowalczyk) problemem moze by¢ kwestia
braku wtasciwej swobody w wyborze kandydatow na poszczegdlne stanowiska. Moze by¢ to
spowodowane nepotyzmem, brakiem odpowiedniej kadry (zwlaszcza w matych
miejscowosciach), czy brakiem mozliwosci zwolnienia tej kadry, ktéra nie spetnia oczekiwan
kierownika i prowadzonej przez niego polityki kadrowej. Wykres nr 20 obrazuje preferowane

przez poszczegdlnych kierownikdw sposoby zatrudniania w ich os$rodkach.
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Wykres nr 22: Preferowane sposoby zatrudniania pracownikéw socjalnych i asystentow rodzin
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Kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej mieli w tej czesci badania do wyboru cztery
warianty. Pierwszy to taki, ktéry wskazuje na brak dynamiki zatrudniania, czyli kierownik
nikogo nie zatrudnit, nikogo nie zwolnit, a pracuje z zastang kadra. Ten wariant ma w swojej
rzeczywistosci zawodowej 18% kierownikow miejsko-gminnych osrodkéw, 13% gminnych
oraz 11% miejskich os$rodkéw. Z jednej strony wskazuje to na stabilno$¢ zatrudnienia
dla pracownikéw socjalnych i asystentédw (potwierdzajg to w odrebnym badaniu pracownicy
socjalni), z drugiej moze rodzi¢ pewne problemy zarzadcze, gdzie nie mozna ,ozywic”
zespofu pracowniczego, czy zwolni¢ osdb, ktére sie nie sprawdzajg. Badanie tez miato
sondowad, czy wtadze samorzadowe wykorzystujg swojg pozycje i narzucajg kierownikom
swojg wole w doborze kadry pracowniczej. Do takich praktyk przyznato sie jedynie 5%
kierownikéw, zatrudnionych w matych gminach.

Inng procedurg doboru o0séb i ich zatrudniania jest odwotywanie sie
do doswiadczenia, jakim jest poznanie kandydata/kandydatki w trakcie trwania stazu,
praktyki lub pokfadanie zaufania do oséb znanych kierownikowi, ktére polecity danego
kandydata. Takie praktyki najczesciej stosujg kierownicy gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej — 13%, nieznacznie rzadziej postepuja tak kierownicy miejsko-gminnych osrodkéw
— 9%, a najrzadziej kierownicy w duzych miastach —4%. Nie mozna uznat, ze jest to praktyka
naganna, bliska nepotyzmowi, raczej mozna postrzegac jg jako ostroznos¢ w zatrudnianiu,
chyba ze opinia znanej osoby nie pokrywa sie z rzeczywistymi kompetencjami i
kwalifikacjami, odbierajgc szanse osobom lepiej przygotowanym i predysponowanym.
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Jak wida¢, jest to praktyka stosowana czesSciej w spotecznosciach, gdzie anonimowos¢ jest
mniejsza, a wyboér odpowiednich oséb tez nie jest taki sam, jak w duzych aglomeracjach.
Potwierdza to wynik badan, ktéry wskazuje, ze w matych gminach kierownicy méwig o tym,
Ze nie maja specjalnie wyboru w zakresie oséb z uprawnieniami do wykonywania zawodu
(16%). W przypadku duzych miast jest to tylko 7%, a w miasto-gminnych osrodkach — 9%.

Najczesciej spotykanym wsréd badanych sposobem na rekrutacje pracownikéw jest
rozmowa kwalifikacyjna, ktéra pozwala na sprawdzenie kompetencji, kwalifikacji i
umiejetnosci kandydatéw. Najczesciej takie deklaracje wybrali kierownicy miejskich
osrodkow pomocy spotecznej — 78% i w ich przypadku jest to dominujgca praktyka. W 64%
deklarujg takg rekrutacje kierownicy miejsko-gminnych osrodkéw, a nieco ponad pofowa
52% kierownikéw gminnych srodkéw. W przypadku tych ostatnich problemem jest brak
wykwalifikowane] kadry (by¢é moze z powodu nieatrakcyjnego rozwojowo miejsca do zycia
dla catej rodziny zatrudnionego), albo nikfa ruchliwos¢ kadrowa czy nepotyzm.

Nawigzujgc do zagadnienia zatrudniania, badania takze uwzgledniajg przyczyny

zwolnien pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin.
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Wykres nr 23: Przyczyny zwolnien pracownikdw socjalnych przez kierownikow
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W wiekszosci przypadkdw, kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej nie zwolnili
w swojej karierze nikogo. W gminnych osrodkach pomocy spotecznej deklaruje to 62%
badanych, w miejsko-gminnych 57%, a w miejskich 55%. Zaden z badanych kierownikéw nie
zwolnit pracownika z powodu niewykonywania polecen stuzbowych, co moze $wiadczy¢ badz
o dobrym zarzadzaniu, egzekwowaniu polecen, badZ o pozytywnej postawie pracownikéw
wobec przetozonego. Kierownicy osrodkéw z proponowanych w badaniu przyczyn
najczesciej deklarowali, ze dokonali zwolnienia z pracy z powodu braku predyspozycji do
wykonywania zawodu. Ze wzgledu na specyfike pracy wazine jest, by osoba zarzadzajaca
zwracafa uwage na to, ze nie tylko w tym zawodzie istotne sg kwalifikacje, ale takze
predyspozycje zawodowe, ktdre kreujg relacje pomocowg. Wsrdd kierownikow miejskich
osrodkéw taka decyzje podjeto 15% badanych, nieznacznie mniej 14% — kierownikéw
miejsko-gminnych osrodkow, a 6% z gminnych osrodkdéw.

Oprécz predyspozycji do wykonywania pracy, istotng sprawag jest samo podejscie do
drugiego cztowieka, nastawienie, poszanowanie jego praw, zyczliwo$é. To znaczgco wptywa
na budowanie relacji miedzyludzkich. Dlatego taki wskaznik — negatywna postawa wobec

klienta — znalazt sie w narzedziu jako jedna z przyczyn zwolnien z pracy. Zaden z kierownikéw
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miejsko-gminnych osrodkow pomocy spotecznej nie rozstat sie z pracownikiem socjalnym
ztego powodu. A sposrdd kierownikéw miejskich osrodkéw byto to 13% badanych,
gminnych — 6%.

Innym wskaznikiem, zwigzanym z przyczynami zwolnien z pracy, jest brak dyscypliny
w pracy. W pomocy spotecznej najbardziej razgcymi przejawami braku dyscypliny pracy
moze by¢ spdinianie sie, niedotrzymywanie termindéw zatatwienia spraw (brak lub
op6znione odpowiedzi na ztozone wnioski klienta, zapytania z innych urzedow,
nieprzestrzeganie zasad wynikajgcych z kodeksu postepowania administracyjnego),
czy przeprowadzanie wywiaddéw w biurze, a nie miejscu pobytu itd. Na podstawie tych
przestanek z pracownikami socjalnymi rozstato sie 8% badanych kierownikéw miejskich
osrodkow pomocy spotecznej, 7% miejsko-gminnych i 5% gminnych.

Pomimo uzyskanych kwalifikacji zawodowych, czyli ukonczonych co najmniej studiéw
licencjackich z pracy socjalnej, nieliczni kierownicy zwolnili swoich pracownikéw z powodu
braku odpowiedniego poziomu wiedzy i kompetencji zawodowych. W przypadku miejskich
osrodkéw pomocy spotecznej byto to 5% badanych, miejsko-gminnych — 7%, a gminnych —
3%.

Praca socjalna wigze sie z koniecznoscia ciggtego rozwoju, a takze z koniecznoscig
bycia kreatywnym w dziataniu metodycznym. Specyfika tej pracy — niepowtarzalnos$é
sytuacji, dziatanie interpersonalne, rozwéj zawodowy i osobowy generowa¢ mogg w pracy
nad wiasnym warsztatem réznorodne sposoby realizacji poszczegdlnych zadan. Wymaga to
zaangazowania, refleksji nad sobg i pracg oraz dazenia do zmian. Tak przedstawia sie
pozgdany obraz pracownika socjalnego. Jedng z przyczyn zwalniania pracownikéw socjalnych
jest nie wpisywanie sie w ten obraz, czyli biernos¢, brak kreatywnosci, pomystu na wtasny
warsztat pracy. Z tego powodu dokonali zwolnienia kierownicy w miejskich osrodkach w 5%,
w miejsko-gminnych w 7%, a w gminach takie zdarzenie wsréd badanych nie miato miejsca.

W narzedziu uwzgledniono takze dwie nastepujace mozliwe przyczyny zwolnien
z pracy: nieetyczne zachowanie pracownika socjalnego w pracy lub poza nig oraz
generowanie konfliktéw interpersonalnych w pracy. Etyka zawodowa jest niezwykle wazna w
obszarze pracy socjalnej i moze przejawia¢ sie w réznorodnych zachowaniach: ponizaniu
ludzi, ktamstwach, oszustwach, niesprawiedliwos$ci, ograniczaniu wyboru itd. Etyka

zawodowa obecna jest w kazdej profesji spotecznej, a takowg jest praca socjalna. Wsréd
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badanych kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej zwolnienia z tego tytutu dokonali
jedynie kierownicy gminnych osrodkéw, w obu przypadkach jest to 3%.

Ostatnig do wyboru przyczyng zwolnien z pracy byto naduzywanie alkoholu przez
pracownikéw socjalnych. Jest to kwestia, ktéra nie wymaga komentarza w kontekscie
dyscypliny pracy, a zawdd ten potrafi emocjonalnie mocno obcigza¢ osoby, ktére mogg
znalez¢ witasnie taki sposdb na radzenie sobie ze stresem, czy negatywnymi emocjami.
Takiego zwolnienia dokonano w miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej (7%).

W przypadku tej zmiennej zastosowano kafeterie pétotwartg, gdzie mogli kierownicy
wpisywac inne przyczyny zwolnied. W gminnych osrodkach tych innych przyczyn byto 12% i
byty to problemy zdrowotne pracownikéw socjalnych.

Kolejng znaczacg odpowiedzialnoscig w zarzadzaniu jest wiasciwe wyznaczenie przez
kierownikéw zakresu obowigzkéw pracownikédw socjalnych. Winno by¢é one

zindywidualizowane, konkretne, realizujgce zadania zgodnie z obowigzujgcym prawem.

Wykres nr 24: Przygotowanie zakresu obowigzkéw stuzbowych dla pracownikéw socjalnych
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Kierownicy w przypadku tej zmiennej mieli do wyboru cztery mozliwosci:
od najbardziej ogdlnego zakresu, poprzez zindywidualizowany do uniwersalnego,
stosowanego u kazdego pracownika socjalnego czy asystenta.

Najczesciej w wiekszosci przypadkdéw kierownicy stosujg zasade — zakres obowigzkéw
jest taki sam dla kazdego pracownika i zostaje on przekazany w dniu zatrudnienia. Taka
deklaracje ztozyto 37% kierownikéw miejskich osrodkéw, 55% miejsko-gminnych i 27%
gminnych.

Najbardziej pozgdanym sposobem okreslania zakresu obowigzkéw jest dopasowanie
go do indywidualnych cech kazdego pracownika oraz/i uzaleznienie go od podejmowanych
specjalistycznych zadan. Taki sposéb wybiera zgodnie z deklaracja w badaniu 30%
kierownikéw miejskich osrodkéw, 18% miejsko-gminnych oraz 37% gminnych. Warto
podkresli¢, ze specjalizacja zadan zalezeé bedzie od ustanowionej struktury osrodka pomocy
spotecznej, prowadzonej polityki przez kierownikéw, a takze z mozliwosci kadrowych (ilosci
zatrudnionych osdb, ich kwalifikacji, predyspozycji).

Innym sposobem na okreslanie obowigzkdéw jest przeprowadzenie wspdlnej rozmowy
z pracownikiem i wspdlne wypracowanie strategii dziatania — czyli opisania tak obowigzkéw,
by zgodne byty one z preferencjami pracownika oraz z zadaniami, ktére bedzie on
podejmowat. Tak postepuje 30% kierownikdw miejskich osrodkéw pomocy spotecznej, 18%
miejsko-gminnych i 22% gminnych osrodkow.

Ostatnim mozliwym wariantem postepowania w tym badaniu byta deklaracja,
iz zakres obowigzkdw jest taki sam dla wszystkich. Zawiera ogdlnikowe zadania, wynikajgce
z Ustawy o pomocy spotecznej i innych zapisdow, zawsze mozna doprecyzowac polecenia i
dzieki temu bedg miescity sie w tak skonstruowanym zakresie obowigzkéw. Najczesciej
sposrdod badanych deklarujg taki wariant kierownicy gminnych osrodkéw pomocy spotecznej
—15%, nieznacznie mniej miejsko-gminnych — 9%, a najrzadziej miejskich — 4%.

Jednym z istotnych zadan menadzeréw pomocy spotecznej jest utrzymanie dyscypliny
pracy oraz kontrola wykonywanych zadan. W przypadku uchybien, kierownicy maja
roznorodng game wyciggania konsekwencji oraz egzekwowania polecen lub zakresu
obowigzkéw. Ponizszy wykres obrazuje preferowane sposoby dyscyplinowania swoich

pracownikéw.
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Wykres nr 25: Sposoby dyscyplinowania pracownikdw socjalnych
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Badani mieli tutaj do wyboru szes¢ wariantow odpowiedzi lub mozliwosé
zaprezentowania wtasnej metody dyscyplinowania. Najczestszym sposobem rozwigzywania
problemu i dyscyplinowania pracownikow socjalnych przez badanych jest wzywanie ich do
gabinetu i omawianie w cztery oczy zaistniatych nieprawidtowosci. Takie postepowanie
deklaruje 56% kierownikéw miejsko-gminnych osrodkédw pomocy spotecznej, 50% gminnych
oraz 36% miejskich.

Kolejnym dziataniem, po ktére czesto siegajg kierownicy, to zwracanie uwagi
na biezgco, na gorgco. Z punktu widzenia sprawnosci dziatania, mozna powiedzie¢, ze jest to
dobre rozwigzanie, jednak byé moze jest obarczone nadmierng emocjonalnoscia oraz
brakiem dbatosci o prywatnosé (np. zwracanie uwagi przy kliencie, przy wspétpracownikach,
w atmosferze pospiechu). Tak postepuje 28% kierownikéw miejskich osrodkow, 27%
gminnych oraz 25% miejsko-gminnych.

Do wyboru badani mieli wariant, gdzie uznajg, ze nie ma potrzeby dyscyplinowania
swoich pracownikow. Kierownicy uznajg, ze ich podwtfadni doskonale wiedzg, co i jak majg
robi¢, pokfadajg w nich zaufanie, zatem nie ma potrzeb dyscyplinowania. Mozna bytoby
pomysle¢, ze jest to sytuacja idealna, zaréwno ze strony pracownikéw (odpowiedzialnych,
zaangazowanych, samodzielnych), a takze ze strony kierownikéw, zarzadzajacych instytucja,

delegujacych zadania, precyzyjnie opisujgc cele. Taki sposdb patrzenia na dyscyplinowanie
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swoich podwtadnych wsréd kierownikéw gminnych osrodkéw pomocy spotecznej prezentuje
17% badanych, 14% wsrdd kierownikow miejskich osrodkéw i 6% — miejsko-gminnych.

W przypadku powazinego naruszenia dyscypliny pracy, kazdy pracodawca ma
mozliwos¢ skorzystania z takiego narzedzia, jakim jest udzielenie nagany. Do takiego
narzedzia odwotato sie 10% kierownikdw miejskich os$rodkéw pomocy spotecznej i 3%
gminnych. W miejsko-gminnych badani nie wskazali na to, ze zostali zmuszeni do udzielenia
nagan.

Innym narzedziem dyscyplinowania moze by¢ nie przyznanie lub zabranie premii. Co
prawda coraz czesciej w oSrodkach pomocy spotecznej ta forma nagradzania/karania jest
ograniczana lub wrecz nieobecna ze wzgledu na ograniczone mozliwosci finansowe. By¢
moze stad tak niewielkie wskazania co do korzystania z tego mechanizmu. Podobnie jak w
przypadku nagan — 12% kierownikdw miejskich osrodkéw pozbawito swoich pracownikow
premii oraz 1% gminnych. W miejsko-gminnych nie miato to miejsca. Takie same wyniki
otrzymano w przypadku degradacji ze stanowisk. W strukturach osrodkéw pomocy
spotecznej ten mechanizm dyscyplinowania pracownikéw jest mato mozliwy do
wykorzystywania, gdyz wskazano w raporcie o pracownikach socjalnych — hierarchia awansu
zawodowego jest dos¢ ptaska oraz raczej uznaniowa/tytularna, w wiekszosci przypadkéw nie
wigze sie z specjalistycznymi zadaniami, odpowiedzialnoscia oraz znaczacy podwyzka
wynagrodzenia.

Kierownicy jako menadzerowie majg mozliwos¢ w réznorodny sposdb docenié prace i
zaangazowanie pracownikow. Z punktu widzenia skutecznosci — nagradzanie jest bardziej

mobilizujgce do zmian niz nieuchronno$é kary i strach przed nig.
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Wykres nr 26: Sposoby nagradzania pracownikdw socjalnych

100%

9%

90% -

80% -
70% = Nie ma podstaw do wyrdznien
Nagrody na szczeblu lokalnym
60% -
m Dodatkowe ciekawe zadania

50% - B Awans

40% - B Mozliwos¢ doksztatcania sie

30% - m Pochwata indywidualna
B Premie uznaniowe
20% -
B Pochwata na forum

10% -

0% -
Miejski osrodek pomocy Miejsko-gminny osrodek Gminny osrodek pomocy
spotecznej pomocy spotecznej spotecznej

Najczesciej wybieranym sposobem doceniania i nagradzania pracownikéw socjalnych
i asystentéw rodzin za ich prace jest pochwata na forum pracowniczym. Tak postepuje
w stosunku do swoich pracownikéw 27% kierownikdw miejsko-gminnych i gminnych
osrodkéw pomocy spotecznej oraz 19% miejskich.

Wymierng materialng nagrodg jest przyznanie tak zwanej premii uznaniowej. W taki
sposob stara sie nagradzaé swoim pracownikéw 25% kierownikow miejskich osrodkdow
pomocy spotecznej, 19% gminnych i 13% miejsko-gminnych.

Innym sposobem docenienia wysitkdw pracownikow socjalnych przez kierownikow
moze by¢ pochwata indywidualna. W ten sposdb postepujg czesto kierownicy miejsko-
gminnych osrodkéw pomocy spotecznej (23%), rzadziej miejskich i gminnych (16%).

Nie bez znaczenia dla rozwoju pracownikdéw socjalnych sg szkolenia i inne formy
doskonalenia zawodowego, za ktore moze pracodawca zaptaci¢ lub oddelegowaé w ramach
obowigzkéw stuzbowych. Mozna z tego uczyni¢ pewnego rodzaju forme nagradzania,
wyrdzniania pracownika. Takie dziatania podejmuje 17% kierownikow gminnych osrodkéw,
12% miejskich i 10% miejsko-gminnych osrodkdéw.

Niewiele wiekszym powodzeniem cieszy sie nagradzanie pracownikéw poprzez awans
zawodowy. By¢ moze spowodowane jest to tym, jak wczesniej wspominano, ze ta Sciezka

jest ptaska, z niskg gratyfikacja i raczej awans zalezny jest od stazu pracy niz tylko
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zaangazowania. Awansem nagradzajg najczesciej sposréod badanych kierownicy miejsko-
gminnych osrodkéw (13%), nastepnie miejskich (12%) oraz gminnych (11%).

Inng formg awansu czy zmian zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem, a bedaca
nagrodg za dobrg, innowacyjng czy odpowiedzialng prace, moze byé oddelegowanie
dodatkowych atrakcyjnych zadan w obszarze pomocy spofecznej. W taki sposdb docenia
swoich pracownikéow 9% kierownikéw miejskich osrodkéw pomocy spotecznej, a 2%
gminnych. W przypadku kierownikdw miejsko-gminnych instytucji nie odnotowano takiego
wskazania.

Kolejne zagadnienia odnoszg sie do refleksji nad petniong rolg zawodowa
kierownikéw osrodkéw oraz sposobdéw na rozwdj oraz zarzadzanie. Interesujagcym jest, w
jakich obszarach dziatania czujg sie oni usatysfakcjonowani, co daje im praca w osrodku

pomocy spotecznej, jakie rytuaty zawodowe podtrzymuja, by zarzadzac osrodkiem.

Wykres nr 27: Poczucie radosci z petnionej roli zawodowe;j
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Kierownicy, podobnie jak w badaniu réwnolegtym pracownicy socjalni i asystenci
rodzin, mieli zdeklarowa¢ co daje im najwiekszg rado$¢ z pracy zawodowej. Jedna
z mozliwosci byta taka sama, jak w symetrycznym badaniu, czyli mozliwo$s¢ pomagania
innym. Podobnie jak w przypadku pracownikéw socjalnych, kierownicy osrodkow uznali to za

najwazniejszg rados$¢ w pracy zawodowej. 34% kierownikdw gminnych i miejsko-gminnych
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osrodkow uznato to za wyrdzniajgcg sie rados¢ z pracy i 20% kierownikdw miejskich
osrodkow.

Jako menadzerowie kierownicy w sposéb szczegdlny doceniajg fakt, ze majg dobry
zespot pracowniczy, ktory realizuje istotne cele w srodowisku lokalnym. Takie wskazania
odnotowano w przypadku 27% kierownikéw gminnych osrodkéw, 23% miejskich i 21
miejsko-gminnych.

Strategicznie waznym zadaniem, realizowanym przez kierownikow, jest ksztattowanie
lokalnej polityki spotecznej. To oni majg mozliwos¢ budowania sieci wspotpracy, partnerstwa
pomiedzy instytucjami dziatajgcymi w réznych obszarach na rzecz spotecznosci lokalnej,
indywidualizowania oferowane] pracy socjalnej, realizacji projektéow, tworzenia niektérych
instytucji wsparcia srodowiskowego. Dla 18% kierownikow miejskich osrodkéw pomocy
spotecznej jest to niezwykle wazine zadanie, dla 17% kierownikdow miejsko-gminnych
osrodkéw i dla 15% gminnych.

Innym aspektem cenionym przez niektorych kierownikéw osrodkow jest mozliwosé
realizacji nowych pomystéw w pracy zawodowej. Wdrazanie i realizacja nowych rzeczy
w pomocy spofecznej szczegdlnie wazne sg dla kierownikdw 14% z gminnych i miejsko-
gminnych osrodkéw, oraz dla 10% kierownikéw w duzych miastach.

Sam fakt zarzadzania instytucjg i zasobami ludzkimi okazuje sie réwniez waznym
aspektem roli zawodowej i moze przynosic¢ satysfakcje. Rados¢ z tego czerpie z zarzadzania
14% kierownikéw miejsko-gminnych osrodkdéw, 9% miejskich i 4% gminnych.

Ostatnim poddanym analizie wskaznikiem jest poczucie spefnienia i realizacji swoich
aspiracji przez kierownikow. Z tego faktu czerpie przyjemnos¢ 11% kierownikdw miejskich
osrodkow pomocy spotecznej oraz 4% gminnych.

Nieodtgcznym elementem kazdej pracy jest oprocz przyjemnosci — stres. Podobnie jak
w badaniach réwnolegtych wsrdd pracownikéw socjalnych, zbadano tutaj najwazniejsze
stresory w percepcji kierownikdw os$rodkéw pomocy spotecznej. Oczywiscie wskazniki

w przypadku kierownikéw zaproponowano zupetnie inne.
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Wykres nr 28: Przyczyny stresu w percepcji badanych kierownikéw
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Dominujacym wsrdd badanych stresorem jest Swiadomos¢ wielosci zadan, ktére
trzeba wykonaé. Zbyt wiele zadan generuje stres z powodu koniecznos$ci posiadania
wszechstronnej, wiedzy, kompetencji, jest przyczyng napiecia z powodu obawy, ze nie
wszystko jest pod kontrolg, ze niewtfasciwie sie dane zadanie wykonuje, lub nie ma
odpowiedniej do tego kadry. Dla 16% kierownikéw miejsko-gminnych i gminnych osrodkéow
jest to najtrudniejsze doswiadczenia, a dla kierownikdw miejskich osrodkéw — 12%.

Z omawianym weczes$niej stresorem powigzany jest kolejny — zmiany legislacyjne,
ktéore w polskiej rzeczywistosci zwykle tgczg sie z dodatkowymi zmianami lub innymi
jakosciowo oczekiwaniami. Dla 15% kierownikédw gminnych osrodkéw s one istotnym
zrodtem stresu, nastepnie dla 10% kierownikdw z miejskich osrodkdw i 7% miejsko-

gminnych.
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Na dodatkowe zadania i koniecznos¢ poszerzania dostepnosci narzedzi, doskonalenia
zawodowego s3 konieczne odpowiednie $rodki. To bezposrednio wigze sie z nastepnym
stresorem, jakim jest brak srodkéw finansowych. Na brak srodkéw finansowych narzeka 16%
kierownikdw miejskich osrodkéw, 12% z gminnych i 7% z miejsko-gminnych.

W budowaniu lokalnej polityki spotecznej oraz petnej szacunku relacji z klientami liczy
sie pozytywna opinia na temat pomocy spotecznej. Niestety w Polsce kreowana jest przez
media, politykdw, samorzagdowcow raczej negatywna opinia na temat realizacji zadan i
celowosci dziatan w pomocy spotecznej. Ten aspekt dla 16% kierownikéw miejsko-gminnych
osrodkow jest powaznym zrddtem stresu, a takze dla 12% kierownikdw z gminnych
osrodkow i 11% z miejskich.

Z kolei negatywna opinia na temat pomocy spotecznej i niewfasciwe rozumienie
zadan mogg miedzy innymi przyczyniaé sie do kreowania roszczen wielu klientow, ktérzy
w relacji s nieprzyjemni, niezadowoleni, agresywni. Takie zachowania generujg stres wsréd
12% kierownikéw miejsko-gminnych osrodkow i wsréd 11% pozostatych kierownikdéw.

Wczes$niej w raporcie zostat opisany stan zatrudnienia w poszczegdlnych osrodkach
pomocy spotecznej, z szczegdlnym podkresleniem, ze wiele o$rodkéw nie ma wystarczajgcej
kadry ze wzgledu na ograniczone $rodki finansowe i nie spetnia ustawowych standardéw.
Brak utrzymania tych standardéw wptywa na jakos¢ wykonywanej pracy pracownikow
socjalnych, co nie jest bez znaczenia dla samopoczucia kierownikéw osrodkéw pomocy
spotecznej. Braki kadrowe sg Zréddtem stresu dla 12% kierownikéw miejsko-gminnych
osrodkow, dla 10% kierownikéw z miejskich osrodkéw i 8% gminnych.

Analizujgc zadania menadzerskie, opisano w tym raporcie, w jakim zakresie
kierownicy dobierali sobie zespdt, ilu miato mozliwos¢ zatrudnia¢ lub zwalnia¢ pracownikéw,
by dopasowac zespdét do swoich oczekiwan. Wiekszos¢ deklaracji na ten temat wskazywata
na to, ze kierownicy albo pracujg z zastang kadrg, albo w niewielkim zakresie mogli dokonac¢
modyfikacji. Wtasnie ten problem bywa zrodtem frustracji dla 4-5% badanych kierownikéw
osrodkow.

Jednym z takich samych wskaznikow w badaniu wséréd pracownikdw socjalnych i
kierownikdéw jest biurokracja w pracy zawodowej. Kierownicy i pracownicy majg inne
oczywiscie obowigzki stuzbowe, zwigzane z przygotowywaniem dokumentacji, jednak
dotyczg one takich samych, bagdz podobnych zadan. Na biurokracje narzeka 9% kierownikow

gminnych osrodkéw pomocy spotecznej, 8% miejskich i 5% miejsko-gminnych osrodkéw.
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Zaleznos¢ kierownikéw osrodkow od bezposredniego przetozonego, jakim jest wtadza
samorzgdowa, generuje wiele negatywnych emocji. Naciski ze strony wiadzy samorzgdowej
mogg dotyczyé zatrudniania, prowadzenia polityki wobec klientéw, parteréw, ograniczania
srodkow finansowych i wielu innych. Kierownicy we wczesniejszych deklaracjach wskazywali
na raczej zadowalajgcg wspotprace z wtadzg samorzadowa. By¢ moze dlatego nacisk wtadz
samorzgdowych dla niewielkiego odsetka badanych jest Zrédtem stresu, bo na niego zwraca
uwage 7% kierownikow miejskich i miejsko-gminnych osrodkéw oraz 5% gminnych.

Niemoznosc¢ realizowania jakosciowo dobrej pracy socjalnej, czesto uwarunkowana
jest tym, jaka kadra dysponuje osrodek pomocy spotecznej. Dobremu menadzerowi zalezy
na tym, by jego instytucja funkcjonowata jak najlepiej. Dlatego brak odpowiedniej kadry
moze sta¢ sie zrédiem frustracji. Na stres wywotany brakiem odpowiedniej,
wykwalifikowane] kadry uskarza sie 7% kierownikéw miejsko-gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej, 6% miejskich i 3% gminnych.

Jesli chodzi o pozostate wskazniki, jakimi sg brak poczucia decyzyjnosci, brak lub
niezadowalajgca wspétpraca z innymi podmiotami zycia spotecznego oraz brak efektow
pracy, zostaty uznane przez badanych jako mato istotne, uzyskaty one wybory maksymalnie
2%.

Chcac mieé jak najlepszy obraz pracy kierownikéw osrodkdw pomocy spotfecznej,
w badaniu zaprojektowano cze$¢ zwigzang z opisem codziennych rytuatéw w pracy
zawodowej. Tworzac liste mozliwych powtarzalnych czynnosci, ktére wykonuje kierownik,
kierowano sie zaréwno analiza obowigzkdw menadzerskich (szkolenia, nadzér, relacja,
reprezentacja, rozwoj wifasny i pracownikéw podlegtych), jak i obowigzkéw zwigzanych
z realizacjg zadan ustawowych w pomocy spotecznej. Badani mieli na skali okresli¢, w jaki
sposob dane czynnosci ich dotyczg, jak czesto powtarzajg te czynnosci. Zgodnie z rozmowami
z sedziami kompetentnymi, ktérymi byli kierownicy, wszystkie te czynnosci wpisujg sie w role
zawodowag kierownikdw w réznorodnym stopniu, choé trzeba mie¢ swiadomosé¢, ze nie jest
to zamknieta lista. Na skali od 1 do 5 badani okreslili, w jaki sposdb dotyczy ich, badz nie ten
rytuat w sugerowanym natezeniu. Ponizszy wykres prezentuje S$rednie, przypisane
do poszczegdlnych czynnosci, a nie uwzglednia podzialu na miejsce zatrudnienia

kierownikéw osrodkéw pomocy spoteczne;j.
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Wykres nr 29: Rytuaty zawodowe kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej
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Najwiecej czasu kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej przeznaczajg dla
codziennego lub kilka razy w tygodniu poszukiwania w Internecie nowinek, zwigzanych
z pomocg spoteczng, grantami, zmianami ustawowymi (Srednia: 3,95). Jest to spdjne z wyzej
omawianym zagadnieniem, iz wiele stresu dostarcza kierownikom fakt, iz majg wiele zadan i
muszg zmagac sie ze zmianami legislacyjnymi oraz oczekiwaniami wfadz samorzadowych
oraz klientéw. Zmiany legislacyjne oraz interpretacje tych zapiséw ze wzgledu
na niejasnosci/niespojnosci/powigzania z innymi zapisami najczesciej i najszybciej mozna
odnalez¢ w Internecie. Oczekiwania wtadz samorzgdowych i klientéw zwigzane s3
z poszerzaniem oferty dziatan pomocowych, a to czesto wigze sie z pozyskiwaniem srodkdw
na nie z innych zrédet. W Internecie takze mozna poszukiwac¢ innowacyjnych rozwigzan
w ramach realizowanych zadan.

Wiasciwe i adekwatne dziatanie w pomocy spotecznej jest mozliwe tylko i wytgcznie
dzieki przeprowadzeniu rzetelnej diagnozy i biezgcemu monitorowaniu, ewaluacji podjetych
dziatan. Z badan wynika, ze kierownicy na biezgcy analize problemdéw gminy poswiecaja
sporo czasu (srednia wskazan: 3,8).

Kolejnym waznym dla kierownikéw zadaniem, realizowanym z duzg czestotliwoscia,
jest analiza dokumentac;ji klientéw pomocy spotecznej, ktérzy wymagajg szczegdlnej uwagi
(codziennie lub kilka razy w tygodniu) — S$rednia: 3,8. Jest to istotne w kontekscie

projektowania dziatan, nadzoru nad postepami w pracy socjalnej, ale takie i
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w podejmowaniu przez nich odpowiedzialnosci za podpisywanie decyzji w sprawie udzielania
wsparcia materialnego.

Z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi, niezwykle istotny jest kontakt
biezacy z pracownikami socjalnymi i asystentami rodzin. Projektujgc badanie, wazne zdawato
sie by¢ przyjrzenie sie, czy w rytuat zawodowy wpisuje sie systematyczna wspodtpraca, np.
w formie regularnych cotygodniowych spotkan (nazywanych przez niektérych operatywka,
odprawg). Z badania wynika, ze takie dziatanie cotygodniowo podejmuje wielu kierownikéw
osrodkow, $rednia dla tego wskazania to 3,74. W tym obszarze kierownicy postrzegaja jako
konieczne spotkania indywidualne z pracownikami socjalnymi i omawianie najpilniejszych
spraw, udzielanie im wsparcia czy porad. Tutaj Srednia wskazan jest podobna i wynosi 3,7.

W tej czesci badania odzwierciedlenie majg wczesniejsze wnioski z analiz, gdzie
podkreslano, w jakim stopniu obcigzeni sg biurokracjg kierownicy i dodatkowo zmuszeni do
nadzoru dokumentacji ze wzgledu na obowigzujace przepisy. Do takich zadan nalezy miedzy
innymi codzienne przegladanie ksigzki korespondencji i sprawdzanie terminowosci
zatatwionych spraw, podejmowanych dziatan we wspoétpracy z innymi podmiotami (sgdami,
placowkami opiekuiczymi, samorzadem, organizacjami pozarzadowymi, szkotami itd.).
Codziennie lub kilka razy w tygodniu ksigzke korespondencji przeglada wiekszos¢
kierownikdéw, srednia wskazan to 3,67.

W ramach rozwoju zawodowego oraz odpowiedzialnosci za jakos¢ i poprawnosc
wykonywanych zadan, kierownicy czujg sie w obowigzku na biezgco czyta¢ prase pod kgtem
rozwoju zawodowego i zmian spotecznych. Takie dziatanie srednio deklaruje 3,6 badanych
jako czynnos¢ wpisang w codziennos¢ zawodowa.

Kierownik osrodka pomocy spotecznej petni miedzy innymi funkcje reprezentacyjng
oraz jest przedstawicielem swoich pracownikdw oraz klientéw. Ma uprawnienia
do prowadzenia okreslonych rozmdéw, negocjacji i podpisywania waznych dokumentéow (np.
umow, zawierania porozumien, wypracowywania strategii). Dlatego kilka razy w miesigcu lub
czesciej kierownicy spotykajg sie z przedstawicielami innych instytucji, dziatajgcych
w samorzadzie (np. kuratorami, policjg, pedagogami, NGO's, itp.) — $Srednia 3,54.

Inng formg zarzgdzania zasobami ludzkimi jest koordynowanie dziatan, delegowanie
ich oraz ustalanie strategii dziatania. W tym celu kierownicy moga codzienne lub kilka razy
w tygodniu spotykaé sie ze swoimi zastepcami/koordynatorami, by omawia¢ wiodgce

problemy spotfecznych i kadrowe. Prawdopodobnie w matych osrodkach nie ma takich
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mozliwosci ze wzgledu na ubogg kadre i brak zastepcy czy koordynatora. Takie dziatanie
$rednio jest rytuatem zawodowym w natezeniu 3,5.

Do zadan kierownika/menadzera nalezy miedzy innymi promocja dziatan instytucji,
ktérg reprezentuje. Ponadto warto tu przywota¢ jeden ze znaczacych stresoréw
u kierownikéw osrodkdw, jakim jest negatywna opinia publiczna na temat dziatalnosci
osrodkdw pomocy spotecznej. By zapobiegaé¢ takiemu postrzeganiu spotecznemu lub
podejmowaé préby zmiany publicznego negatywnego wizerunku trzeba promowac
dziatalnos¢ pomocowg w gminie. Stuzy¢ temu majg kontakty z mediami, dlatego
kazdorazowo, gdy osrodek przygotowuje jakie$ wydarzenie ogdélnospoteczne, winien
zawiadamia¢ o tym media. Takg potrzebe realizujg srednio intensywnie — 3,36 kierownicy.
Jesdli natomiast media nie reagujg na zaproszenia na interesujgce wydarzenia spoteczne,
kierownicy moga uciec sie do innego sposobu promocji swoich dziatan, a mianowicie sami
redagujg krotkg notke o tym wydarzeniu i przesytajg do lokalnych gazet. Takie dziatanie
rzadziej jest obecne w codziennosci, ale nie jest bez znaczenia, bo czasami ma ono miejsce
(Srednio 2,91). Rzadkim natomiast dziataniem, ale obecnym w dziataniach kierownikéw
(lub delegowanym np. sekretariatowi), jest prowadzenie dokumentacji, zwigzanej
z obecnoscia osrodka w mediach, mozna to robi¢ dla przyktadu zaktadajgc teczke
z wycinkami z gazet (Srednia w tym przypadku to 2,68). Ostatnim analizowanym na tej skali
systematycznym dziataniem jest angazowanie mediéw w organizowane dziatania spoteczne,
np. jako prowadzgcych panele dyskusyjne, szkolgcych, prowadzacych ogdlnospoteczne
debaty, konferencje. To dziatanie $rednio pojawia sie z intensywnoscig 2,42, czyli bardzo
rzadko.

Na barkach kierownikéw osrodkéw pomocy spoczywa zaréwno rozwdj wtasny, ale i
zapewnienie rozwoju biezgcego ich podwtfadnych. Jedng z metod ustawicznego ksztatcenia i
doskonalenia zawodowego sg szkolenia wewnetrzne, prowadzone przez menadzeréw lub
wyznaczonych przez niego w tym celu innych pracownikéw (np. po odbytym szkoleniu,
konferencji, kursie). W zwigzku z dynamikg zmian w pomocy spotecznej, szkolenia
wewnetrzne winny odbywac sie cyklicznie, minimum raz w miesigcu, chyba Zze nastepuja
istotne zmiany, np. legislacyjna. Srednio 3,26 kierownicy uznaja, ze takie szkolenia sg ich
rytuatem w prowadzeniu placéwki.

Kolejne dziatania, ktére zostang zaprezentowane, majg charakter raczej sporadyczny,

nieregularny, okreslany jako czasami wykonywany (niesystematyczny, cho¢ wazny, bo jednak
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realizowany). Do nich miedzy innymi nalezy okresowa ocena pracownikéw podlegtych i
prezentacja ich wynikéw na forum pracowniczym ($rednia dla tego wyniku to 2,84).

Jesli chodzi o indywidualng organizacje pracy, kierownicy mieli okreslic,
czy codziennym nawykiem jest dla nich przegladanie wtasnego kalendarza i biezgce
uzupetnianie, korygowanie go w zaleznosci od zaistniatych sytuacji. Srednia wyniosta 2,84.

Ostatnim z analizowanych rytuatéw jest poddawanie sie Srednio raz w miesigcu
superwizji. Takie dziatania sg najrzadziej realizowane przez kierownikéw osrodkéw pomocy
spotecznej, bo srednia wskazan to 2,1. Ponizej zaprezentowano wyniki badan, dotyczace
rytuatow zawodowych kierownikow o$rodkédw pomocy spotecznej z rozréznieniem miejsca

zatrudnienia, czyli miasto, miasto-gmina i gmina.

Wykres nr 30: Rytuaty zawodowe kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej z rozréznieniem na miejsce pracy

($rednia)

poszukiwanie nowinek
zwigzanych z pomocg spoteczng

itp.
spotkania superwizyjne 4,5 biezaca an?h‘za problemow
4 mojej gminy
angazowanie przedstawicieli codziennie lub kilka razy w
medidw w dziatalnos¢ spoteczng 3,5 tygodniu analiza dokumentacji

osrodka klientéw pomocy spotecznej

specjalna teczka z wycinkami
prasowymi o naszej dziatalnosci

cotygodniowe spotkania z
pracownikami

przegladanie swojego kalendarza
i uzupetnianie zadan

cotygodniowe indywidualne
spotkania z pracownikami

codzienne lub kilka razy w
tygodniu przegladanie ksigzki
korespondencji

okresowa ocena pracownikow i
prezentacja na forum

redagowanie notek o czytanie prasy pod katem
wydarzeniach dla prasy \ / zawodowym
szkolenia wewnetrzne z spotkania z przedstawicielami

pracownikami 'nnc¥1ch instytucji

. . |
. S L omawianie wiodacy
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probleméw z zastepcami
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Gminny o$rodek pomocy spotecznej

Podsumowujgc krdtko te rdznice, wynikajgce z miejsca zatrudnienia, warto zwrdcié

uwage na te rytuaty, ktére znaczaco rdézniag sie.
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Jesli chodzi o $ledzenie nowinek w prasie i Internecie na temat zmian w pomocy
spotecznej, grantédw, innowacji, to najczesciej robig to kierownicy miejsko-gminnych
osrodkow (4,45), nastepnie gminnych (3,85), a najrzadziej miejskich (3,5). Jest to najczesciej
powtarzany rytuat zawodowy wsrdd badanych.

Warto zwrdci¢ uwage na rozbieznosci w intensywnosci spotkan cotygodniowych
pracownikéw socjalnych z kierownikami. Najczesciej takie spotkania organizujg kierownicy
gminnych osrodkéw (3,95), rzadziej miejsko-gminnych (3,7), a najrzadziej w tym wypadku
kierownicy z duzych miast (3,5). Jest to nadal istotny rytuat, ale moina powiedzie¢,
ze bliskos¢ terytorialna sprzyja czestotliwosci spotkan.

Rozbieznosci mozemy zaobserwowaé w systematycznych dziataniach zwigzanych
z mediami i kreacjg wtasnego wizerunku w mediach. Czesciej informujg media o waznych
wydarzeniach spotecznych miejsko-gminne os$rodki pomocy spotecznej (3,54). Ci sami
czesciej przygotowujg dla medidéw notatki, gdy one nie zainteresowaty sie osobiscie tymi
wydarzeniami (3,2) oraz czesciej angazujg media w dziatania spoteczne w formie szkolen,
konferencji czy innych spotkan (2,72). Najrzadziej miejsko-gminne osrodki archiwizujg
informacje zebrane o sobie, ktére opublikowano w gazetach (2,18).

Znaczace réznice w srednich zauwazy¢ mozna réwniez w takim dziataniu, jakim jest
omawianie biezgcych probleméw spotecznych i kadrowych z zastepcami lub
koordynatorami. Najczesciej w tym wypadku robig to kierownicy z miejsko-gminnych
osrodkow (3,72), nastepnie kierownicy z duzych miast (3,44), a najrzadziej z gminnych (3,3).
By¢ moze taka czestotliwo$¢ wynika z faktu, ze w niektérych gminnych osrodkach kierownicy
nie majg swoich zastepcéw ani koordynatorow.

Spotkania z przedstawicielami instytucji wspotpracujgcych z pomocg spoteczng
Srednio najczesciej tworzg rzeczywistosé zawodowg dla kierownikéw gminnych osrodkdw
(3,75), nastepnie miejsko-gminnych (3,63), a na koncu dla miejskich (3,25).

Srednio najczesciej kontrolujg terminowos$é i zawartoé¢ ksigg korespondencji
kierownicy miejskich osrodkow pomocy spotecznej (3,8), nastepnie miejsko-gminnych (3,7),
a najrzadziej w tej grupie-kierownicy w gminnych osrodkach (3,47).

W zatozeniach metodologicznych zaprojektowano zbadanie zaleznosci pomiedzy
rytuatami zawodowymi a stazem pracy. W przypadku pieciu z proponowanych rytuatow

istnieje korelacja.
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Im nizszy staz pracy, tym bardziej istotne sg spotkania z zespotem pracownikéw. Wraz
ze spadkiem stazu pracy o rok, rosnie istotnos¢ cotygodniowych spotkan z zespotem
pracownikéw o 0,2 punktu.

Im nizszy staz pracy, tym bardziej istotne sg cotygodniowe indywidualne spotkania
z pracownikami socjalnymi. Wraz ze spadkiem stazu pracy o rok, rosnie istotnos¢
cotygodniowych indywidualnych spotkan z pracownikami o 0,1 punktu

Istnieje takze zaleznos¢ pomiedzy stazem pracy, a znaczeniem spotkan
superwizyjnych. Wraz ze wzrostem stazu pracy o rok, rosnie istotnos¢ comiesiecznych
spotkan superwizyjnych o 0,1 punktu

Im mitodsi stazem kierownicy osrodkéw, tym czesSciej rewidujg swéj kalendarz
codzienny oraz kontrolujg wykonanie swoich zadaid. Wraz ze spadkiem stazu pracy o rok,
rosnie istotnos¢ codziennego monitorowania kalendarza o 0,13 punktu.

Im starsi stazem kierownicy osrodkéw, tym bardziej doceniajg doswiadczenie i
wymiane pomystow, delegowanie zadan zastepcom i koordynatorom. Wraz ze wzrostem
stazu pracy o rok, rosnie istotno$¢ kontaktu z zastepcami 0,16 punktu.

Rozwdj zawodowy i osobisty jest kolejnym obszarem, ktéry wigze sie z petnieniem
roli zawodowej menadzera pomocy spotecznej i jest w nig wpisany jako koniecznos¢. Wykres
29 prezentuje srednig z wybordw na skali od 1 (zdecydowanie nie, nie dotyczy mnie) do 5
(zdecydowanie tak, dotyczy mnie), jakich dokonali badani, opisujagc swoje dziatania

w kierunku rozwoju osobistego i zawodowego.
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Wykres nr 31: Rozwdj osobisty i zawodowy badanych kierownikéw

poddaje sie superwizji
systematycznie uprawiam sport
jestem cztonkiem stowarzyszen
jezdze cyklicznie na konferencje
czytam raporty i publikacje IRSS
szkole sie

czytam publikacje naukowe na temat pomocy...

czytam prase fachowg, np. prase socjalng

na biezaco Sledze strone MRPiPS

0,00 050 1,00 1,50 200 250 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Jedli chodzi o systematyczny rozwdj zawodowy, to badani $rednio okreslili,
Ze najczesciej chcac byé na biezgco ze zmianami legislacyjnymi, interpretacjami, raportami,
$ledzg strony internetowe Ministerstwa Rodzin, Pracy i Polityki spotecznej (4,33).

Drugim w kolejnosci sposobem na doskonalenie zawodowe jest regularne
zapoznawanie sie z doniesieniami z badan i teoretycznymi rozwazaniami, zawartymi
w czasopismach fachowych, typu ,Praca socjalna”, ,Pedagogika spoteczna” itp. Tutaj Srednio
korzysta z tego wariantu 4,3 badanych.

Inne prace naukowe, ktdre sg zwigzane bezposrednio czy posrednio z pracg socjalng,
stanowig $rednio dla 3,97 badanych istotne zrédto ksztatcenia, doskonalenia i poszukiwania
rozwigzan w pracy zawodowe;.

Kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej sg chetni i otwarci na rozwdj, ktory odbywa
sie w trakcie réznego rodzaju szkolen. Zwykle te dedykowane dla kierownikéw osrodkéw
pomocy spotecznej sg inne co do tresci i tematu niz pracownikdéw socjalnych, cho¢ znalezé
mozna bytoby wiele wspdlnych. Taka forma doskonalenia jest wartosciowa dla kierownikow
$rednio 3,81.

Doceniang i praktykowang formg doskonalenia zawodowego jest samodzielne
poszukiwanie publikacji i raportow, powszechnie dostepnych na stronach internetowych
Instytutu Rozwoju Stuzb Spotecznych. W dobie Internetu oraz réznorodnych mozliwosci
pozyskiwania srodkéw unijnych na badania, ta forma publikacji stata sie powszechnie
dostepna. Takich wyboréw czesto dokonujg pracownicy socjalni, dla nich srednia wartos¢

to 3,73.
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Czestym sposobem, by podjg¢ zadania rozwojowe, jest uczestnictwo w
konferencjach. Srednia dla tej formy doskonalenia to 3,68.

Jesli natomiast chodzi o dziatania rozwojowe, ktére mozna uznac za rozwdj osobisty i
zawodowy, to superwizja oraz zaangazowanie w dziatalno$¢ stowarzyszen. Superwizja
znajduje sie znacznie ponizej S$redniej, czyli rzadko lub wecale jej sie poddaje kadra
kierownicza (2,21). Czesciej kierownicy stajg sie cztonkami stowarzyszen, dziatajgcych
w obszarze pomocy spotecznej (3,43).

Ostatnig forma rozwoju osobistego jest systematyczne uprawianie sportu. Ten
wskaznik ma swoje uzasadnienie, gdyz praca w pomocy spotecznej, odpowiedzialnosc
za zarzadzanie instytucjg jest obcigzone stresem, a sport jest jedng z kluczowych form
radzenia sobie z nim, odreagowania. W badaniu deklaracje kierownikéw wskazujg na to,
ze cze$é z nich, czasami stara sie ten sport uprawiac (3,29).

Kolejny wykres ukazuje wartosci $rednich z rozréznieniem na miejsce zatrudnienia

poszczegdlnych kierownikdéw.

Wykres nr 32: Rozwdj osobisty i zawodowy badanych kierownikédw z uwzglednieniem miejsca zatrudnienia

(Srednie)
na biezaco Sledze strone
MRPiPS
5
L - czytam prase fachowg, np.
poddaje sie superwizji 4/ prase socjalng
systematycznie uprawiam 1 czytam publikacje naukowe
sport na temat pomocy spotecznej
0
jestem cztonkiem .
X szkole sie
stowarzyszen -
jezdze cyklicznie na czytam raporty i publikacje
konferencje IRSS
=== Miejski osSrodek pomocy spotecznej =@ Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej

Gminny o$rodek pomocy spotecznej

Jak wida¢, te srednie wartosci sg bliskie sobie, nie réznig sie znaczgco pomiedzy osrodkami.

Dokonano obliczed korelacji pomiedzy stazem pracy a poszczegdlnymi formami
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doskonalenia sie. W przypadku pieciu zmiennych istnieje korelacja, ktdra pozwala wyciggng¢
nastepujgce wnioski:

Kierownicy z dtuzszym stazem pracy bardziej doceniajg rozwdéj zawodowy i osobisty,
ktéry moga osiggnaé dzieki superwizji. Wraz ze wzrostem stazu pracy o rok rosnie che¢ do
poddawaniu sie superwizji o 0,15 punktu.

Starsi stazem kierownicy osrodkéw pomocy spotecznej wytaczajg sie z aktywnych
form zycia (by¢ moze zwigzane jest to takze z wiekiem biologicznym i problemami
zdrowotnymi). Wraz ze wzrostem stazu pracy o rok, spada che¢ do uprawiania sportu 0,11
punktu.

Wieksze doswiadczenie zawodowe kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej
powoduje, ze coraz rzadziej zagladajg oni na strony internetowe Ministerstwa. Wraz
ze wzrostem stazu pracy o rok, spada chec do sledzenia strony MRPiPS 0,12 punktu.

Dtuzej pracujacy w pomocy spotecznej poszukujg alternatyw swojej dziatalnosci
pomocowej w mozliwosciach, jakie dajg im stowarzyszenia. Dlatego wraz ze wzrostem stazu
pracy o rok, ro$nie sktonnos¢ do bycia cztonkiem stowarzyszen o 0,25 punktu.

Kierownicy z dtuiszym stazem pracy bardziej doceniajg formy ksztatcenia i
doskonalenia, jakimi sg szkolenia. Zwykle szkolenia majg formute czesciowo warsztatows,
z mozliwoscig dyskusji, wymiany doswiadczen i sg szybka odpowiedzig rynkowa na aktualne,
nurtujgce problemy w pomocy spotecznej. Wraz ze wzrostem stazu pracy o rok, rosnie cheé
do odbywania szkolen o 0,25 punktu.

Podsumowujgc: istnieje staba dodatnia zaleznos¢ statystyczna pomiedzy stazem
pracy, a rozwojem zawodowym i osobistym kierownikéw osrodkéw pomocy spoteczne;j.

Kierownicy osrodkdéw pomocy spotecznej sg odpowiedzialni za klimat pracy i
ksztattowanie relacji interpersonalnych pomiedzy pracownikami socjalnymi i asystentami
rodzin. Niekiedy konflikty te przybierajg na sile i kierownik moze stang¢ przed dylematem,
jak w ten konflikt siebie jako menadzera wpisaé. Wykres nr 31 prezentuje wybrane przez

badanych formy interwencji.
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Wykres nr 33: Rozwigzywanie konfliktdw miedzyludzkich przez kierownikéw osrodkdéw

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

 wystuchanie obu stron i wspdlne szukanie rozwigzania,

H nie ma w moi zespole takich konfliktéw, ktére wymagatyby mojej interwencji.
wystuchanie obu stron i zaproponowanie rozwigzan,

M s3 dorosli, wiec muszg sami rozwigzywac konflikty, to nie moja rola,

 zmieniam przydziat pracy, by nie mieli kontaktu ze soba,

W gminnych osrodkach pomocy spotecznej preferowanym sposobem rozwigzywania
konfliktow miedzyludzkich w zespole jest wystuchanie obu stron konfliktu i wspdlne
wypracowanie rozwigzania. Tak deklaruje 67% badanych. Czes$¢ z kierownikéw twierdzi,
ze ich w ich zespotach nie ma takiego nasilenia konfliktéw, by konieczne byto wigczenie w
jego rozwigzanie menadzera — 28%. Niewielka czes¢ badanych z gminnych o$rodkéw (5%)
wskazuje, ze najlepiej sprawdza sie wystuchanie obu stron i kierownik proponuje jak
nieporozumienie ma zostaé zatatwione.

Kierownicy miejsko-gminnych osrodkéw takze preferujg rozwigzywanie konfliktow
w swoich zespotach poprzez wystuchanie obu stron i wspdlne znalezienie rozwigzania (91%).
Jedynie 9% badanych w tej grupie uznaje, ze po wystuchaniu stron moze zaproponowac
rozwigzanie, ktére oczekuje, ze bedzie wdrozone.

W miejskich osrodkach pomocy spotecznej kierownicy proponujg konfliktowe sprawy
rozwigzywac gtéwnie wspdlnie (63%). Czes¢ uwaza, ze po wystuchaniu stron, warto
zaproponowac pewne rozwigzania (22%), a cze$é, ze w ich zespotach nie ma takich spraw,
ktére wymagaja ich interwencji czy pomocy (15%).

Ostatnim analizowanym zagadnieniem jest kontakt z mediami. Kierownicy osrodkéw
pomocy spotecznej sy osobami odpowiedzialnymi za ten kontakt, czy za organizowanie tego
kontaktu z mediami poprzez oddelegowania zadania ktdremus z pracownikéw socjalnych lub

rzecznikowi prasowemu.
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Wykres nr 34: Preferowane sposoby kontaktow z mediami
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B mam swojego rzecznika prasowego, przygotowanego do kontaktu z mediami,

na zadawane pytania przez media odpowiada¢ powinien ten pracownik, ktéry zajmuje sie bezposrednio sprawa,
M prosze media o liste spraw/pytan i za kilka godzin udzielam osobiscie odpowiedzi,
m tylko ja jestem odpowiedzialny/a za kontakt z mediami,

Rzecznicy prasowi, odpowiedzialni za kontakt z mediami, promocje osrodkow
w mediach, zatrudnieni sg tylko w miejskich osrodkach pomocy spotecznej i tam ten kontakt
moderujg tylko oni (28%).

W wiekszosci osSrodkéw pomocy spotecznej ustalona zostata strategia, ze wypowiadac
sie w sprawach dziaftalnosci osrodka pomocy spotecznej moze tylko kierownik. Tak jest
w przypadku gmin — 68%, miejsko-gminnych osrodkéw — 64%, a w duzych miastach, gdzie
odciazeni sie czesto kierownicy przez rzecznikéw — 32%.

Czes¢ kierownikéw (by unikng¢ by¢ moze niewtasciwego przedstawienia sprawy,
doktadnego ustosunkowania sie, czy zapanowania nad stresem) obrato strategie,
ze wypowiedz do prasy zostanie udzielona po przedstawieniu przez dziennikarza listy pytan,
na ktére po przygotowaniu odpowie kompetentnie kierownik osrodka. Takie strategie
dominujg w miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej (36%), w miejskich tak
postepuje 32% kierownikéw, a w gminach —20%.

Ostatni wariant to przydzielenie odpowiedzialnosci za kontakt z mediami temu
pracownikowi socjalnemu, ktéry zajmuje sie sprawg, a jest przedmiotem zainteresowania
prasy. By¢ moze czes$¢ kierownikdw jest zdania, ze to pracownik socjalny wie najlepiej
o sprawie, zna najlepiej rodzine i obiektywnie potrafi opisa¢ sytuacje. Tak postepuje 8%

kierownikéw miejskich osrodkéw i 13% gminnych.
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Rekomendacje wynikajace z podsumowania badan

Warto zastanowié sie nad poprawg jakosci relacji i wspdétpracy osrodkdw pomocy
spotecznej z przedstawicielami szkdf, kuratorow i sadéw. Wiele osrodkéw wypracowato
sobie dobre relacje i mozna skorzystaé z ich doswiadczen. By¢ moze warto zaproponowac ich
przedstawicielom warsztaty/szkolenia, ktére bedy prezentowaty z jednej strony zadania
wszystkich instytucji (poznajmy sie lepiej), a z drugiej obraz klienta i jego rodziny
z perspektywy reprezentowanej instytucji.

Dbajgc o dobre samopoczucie kierownikéw oraz ich rozwdj, mozina bytoby
zaproponowac intensyfikacje spotkan superwizyjnych lub coachingowych.

W badaniach wida¢, ze w wielu obszarach dziatania (z pracownikami, z klientami,
z podmiotami) niezwykle przydatne sg umiejetnosci mediacji i je warto bytoby doskonali¢
poprzez warsztaty.

Dla kierownikéw, ktérzy nie mogg pozwoli¢ sobie na zatrudnianie rzecznikdw
prasowych, warto sporzadzi¢ oferte szkoleniowga zwigzang z kontaktami z prasg. Tu zaréwno
trzeba doskonali¢ radzenie sobie z emocjami, umiejetno$¢ prezentacji czy warsztat
sporzadzania zaproszen, notek do prasy, ogtoszen.

Dla dobrego rozumienia zadan pomocy spotecznej i ukazania probleméw codziennych
koniecznym jest przygotowanie szkoler/konferencji/warsztatéow dla lub przy wspoétudziale
wiadz samorzadowych. Bez dobrego rozumienia przez nich celéw pomocy spotecznej, wielu
kierownikom trudno jest spetnia¢ oczekiwania pracownikéw, klientow i dazy¢ do

samozadowolenia z petnienia roli menadzera.
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