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Wprowadzenie

Prezentowany w niniejszym raporcie projekt badawczy powstat dzieki wspdtpracy
Fundacji Rozwoju Demokracji Lokalnej, Forum Pomocy Spotecznej oraz reprezentacji
Pracowni Pracy Socjalnej Uniwersytetu Gdanskiego z myslg o rozpoznaniu profesjonalnego
wymiaru pracy socjalnej w wojewddztwie pomorskim. O profesjonalnosci nalezy mysleé
zaréwno w kontekscie wyksztatcenia, posiadanych umiejetnosci oraz kompetenc;ji, ale takze
(a moze gtéwnie) o stosowaniu tychze umiejetnosci w pracy zawodowej. Dlatego proécz
podstawowych kwestii, zwigzanych z poziomem wyksztatcenia, nabytymi kwalifikacjami
zawodowymi oraz sposobami samodoskonalenia, interesowaty nas w badaniach stosowane
metodyki pracy socjalnej. Niemniej wazne sg takze mozliwosci, jakie stwarza pracownikom
socjalnym i asystentom rodzin system polityki spotecznej, zwtaszcza jej lokalnych rozwigzan.
Stad w badaniach zagadnienia zwigzane ze Srodowiskiem pracy (ilos¢ rodzin, podlegajgcych
pieczy, lokalowe warunki pracy, mozliwosé superwizji, wsparcia, a takze zarzadzanie kadry
kierowniczej). Sg one zwigzane z tak zwang metodykg posrednig w pracy socjalnej. Wazne
jest, by pracownicy socjalni i asystenci prdcz swoich kompetencji i zaangazowania, mieli
mozliwos$¢é wykorzystania ich przy sprzyjajgcych warunkach zewnetrznych. Oglad sytuacji
pozwoli poddac¢ refleksji kwalifikacje i kompetencje pracownikéw, metodyki pracy.
Wyciggniete wnioski zasugerujg, jakie zmiany warto wprowadzi¢ w zakresie wspierania
pracownikéw (np. w zakresie superwizji czy szkolenl), organizacji pracy (ilosci srodowisk
klientéw, typéw problemoéow, preferowanych metod pracy), warunkéw lokalowych
(zageszczenia w biurach, dostepnosci do materiatdw), czy w koncu zarzadzania pracg,
wspotpracy ze sSrodowiskiem lokalnym i relacji z kierownictwem pomocy spoteczne;j.

Badania miaty charakter ilosciowy, zostaty przeprowadzone wsréd 500 pracownikdow
socjalnych i asystentéw rodzin z wojewddztwa pomorskiego, zatrudnionych w osrodkach
pomocy spotfecznej. Ze wzgledu na specyfike pracy, skonstruowano narzedzie badawcze
(ankiete) odwotujaca sie do stosowanych metodyk pracy w bezposredniej relacji z réznego
rodzaju typami klientéw, z koniecznosciag dokonania oceny wspotpracy ze srodowiskiem
lokalnym i kluczowych dylematéw tego typu pracy. Zamierzonym efektem byto
nieuwzglednienie pracownikow socjalnych i kierownikdw powiatowych centréw pomocy
rodzinie, gdyz specyfika pracy wydaje sie by¢ inna, zaréwno ze wzgledu na sprofilowany typ

klientéw, jak i cele kluczowe, realizowane w powiatowych centrach pomocy rodzinie. By byty



one obiektywne i adekwatne, nalezatoby skonstruowaé¢ odmienne narzedzie badawcze,
odnoszace sie specyfiki pracy (z rodzinami zastepczymi, osobami niepetnosprawnymi,
usamodzielniajgcymi sie, szkoleniami itd.) i do charakterystycznych trudnosci w realizacji
zupetnie innych zadan. Wspominamy tutaj o tym, by podkresli¢, ze pominiecie tej grupy
zawodowe] nie $wiadczy o naszej ignorancji, wrecz przeciwnie: wskazuje na petna
Swiadomos¢ i odpowiedzialno$¢ za projekt badawczy, a wspotpraca PCPR-6w z Fundacjg i
Forum jest cenna oraz znajduje swoje odzwierciedlenie w naszych zainteresowaniach

szkoleniowych, a przysztosci badawczych.



Zatozenia teoretyczne

Profesjonalnos¢ w pomocy spotecznej

Na profesjonalnos¢ w pomocy spotecznej sktada sie kilka elementéw, szeroko
opisywanych w literaturze przedmiotu. Warto w pierwszej kolejnosci przypomnie¢, czym jest
profesja spoteczna i jak wpisuje sie w pomoc spofeczng, a w szczegdlnosci w prace socjalna.

O cechach profesji spotecznych miedzy innymi pisze Urbaniak-Zajgc (2003), gdzie
podkresla ona znaczenie specjalistycznego i wysokiego poziomu wyksztatcenia, rodzaju
dziatalnosci (na rzecz dobra spotecznego, szeroko rozumianego) oraz pewnej autonomii w
realizacji powierzonych zadan, co z jednej strony jest wymogiem specyfiki dziatania
profesjonalnego (otwartego, podmiotowego, komunikacyjnego), a z drugiej stanowi putapke
obcigzenia ciggtym podejmowaniem decyzji w sprawach waznych dla drugiego cztowieka.
Dalej Autorka przywotuje takze koniecznos¢ odwotywania sie do okreslonych norm
etycznych, ktére mozna usankcjonowaé w kodeksach etycznych zawodowych oraz
wewnetrznych regufach postepowania, a takze wzajemnego wspierania sie, chronienia
standardéw zawodowych poprzez powotywanie stowarzyszen (tamze, s. 253-254).

Interesujacg dyskusje nad cechami profesji spotecznych mozna odnalezé takze
w pracy M. Granosika (2006), gdzie pokazuje on wskazniki profesji w amerykanskiej pracy
socjalnej, stworzone przez Greenwooda, jakimi sg: systematyczna teoria, autorytet, mandat
spoteczny, kodeks etyczny oraz wtasna kultura. Zmiany globalizacyjne, a co za tym idzie
technologiczne i spoteczne, zmieniajg znaczenie tychze wskaznikéw. Profesjonalisci spoteczni
przestajg by¢ bezinteresowni w swojej stuzebnosci, dziatajg na rzecz nie tylko jednostki,
ale takze i organizacji spotecznych. Ponadto, jak badania wskazujg, znajomo$¢é kodekséw nie
jest réwnoznaczna z ich stosowaniem czy jasnoscig dyrektyw.

Jak to sie ma do profesji spotecznej, jakg reprezentuje pracownik socjalny/asystent
rodziny i do prezentowanego badania?

W pierwszej kolejnosci badania odwotujg sie do posiadanych kwalifikacji,
uprawniajgcych do wykonywania zawodu. Zgodnie z obowigzujgcg Ustawg o pomocy
spotecznej pracownikiem socjalnym moze zosta¢ osoba, ktdéra ukonczyta studia wyisze
na kierunku praca socjalna. Osoby zatrudnione przed 2004 rokiem oraz te, ktore w dniu
wchodzenia ustawy studiowaty na kierunkach o specjalnosci praca socjalna, nabyty

uprawnienia do wykonywana zawodu takze po innych kierunkach studiow (w duzym



uproszczeniu po kierunkach spotecznych). Zgodnie z Ustawg o wspieraniu rodziny i systemie
pieczy zastepczej asystentem rodzin moze zosta¢ osoba, ktéra oprdécz wyziszych studiow
na kierunku praca socjalna, moze by¢ absolwentem kierunkéw pedagogicznych, socjologii,
psychologii, albo innych pod warunkiem, ze ukonczy stosowng specjalizacje/szkolenie/studia
podyplomowe, ktére przygotowujg zgodnie z Rozporzgdzeniem Ministra do wykonywania
zawodu asystenta rodzin. Mogg to takze by¢ osoby z wyksztatceniem srednim po takich
szkoleniach. Ponadto osoby, ktdre nie legitymujg sie studiami wyzszymi o kierunku praca
socjalna, winny posiadaé¢ odpowiednie doswiadczenie zawodowe. Na potrzeby niniejszego
raportu, nie opisujemy tutaj szczegdétowych wymogow formalnych dla pracownikow
socjalnych i asystentéow rodzin, gdyz jest to sprawa powszechnie znana, a osoby, majgce
watpliwosci, odsytamy do Ustawy o pomocy spotecznej oraz Ustawy o wspieraniu rodziny i
systemie pieczy zastepczej. Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze wymogli kwalifikacyjne
dla obu rél zawodowych sg bardzo wysokie, ponadto ustawy zobowigzujg zatrudnionych
do ciggtego doskonalenia zawodowego w formie szkolenl, kurséw oraz samodoskonalenia
ze wzgledu na specyfike pracy.

W profesjach spotecznych istotny jest mandat spoteczny, ktéry nadaje nam z jednej
strony ustawodawca, z drugiej spoteczenstwo. Na mandat spoteczny/prestiz sktada sie wiele
wskaznikéw. Warto zwrdci¢ uwage w przypadku pracy socjalnej na koniecznosé¢ dobrej
wspotpracy z podmiotami zycia spotecznego, by w sposéb kompleksowy, petny, harmonijny
wspieraé rodzine i prowadzi¢ okreslong polityke spoteczng. Stad w badaniach znajduje sie
wiele odwotan do wspdtpracy z réznymi organami, organizacjami pozarzgdowymi, zaréwno
w ocenie dokonywanej przez pracownikdéw socjalnych/asystentéw rodzin, jak i kierownictwo
pomocy spotecznej. Innym wyznacznikiem prestizu spotecznego jest wymierne docenienie
pracownikdw socjalnych za ich stuzbe. Tutaj chodzi gtdwnie o warunki materialne,
obejmujgce zaréwno ptace, jak i warunki lokalowe, w ktérych pracujg pracownicy socjalni i
asystenci. Wiele badan wskazuje na to, ze pracownicy socjalni w tym ujeciu nie cieszg sie
prestizem zawodowym (CBOS, 2016) i oceniajg swoje zarobki jako Zzenujgce, czy wrecz
wstydzg sie swojego ubdstwa, zwtaszcza w kontekscie aktualnego wysokiego ,,zasitkowania”
rodzin klientow (badania: Krasiejko, Dunajska, Trawkowska, Dutkiewicz, Granosik).

Przestrzeganie kodeksu etycznego bezposrednio ma miejsce w przypadku stosowania
odpowiednich metodyk pracy socjalnej. Do podstawowych zasad etycznych w pracy socjalnej

zalicza sie poszanowanie godnosci drugiego cztowieka, jego wolnosci do samostanowienia
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oraz sprawiedliwosci spotecznej. Warto poddac analizie zasady pracy socjalnej opracowane
przez B.R Comptona. i B Galawaya., ktérzy to wartosci pracy socjalnej prébowali przetozy¢
na praktyczne, metodyczne rozwigzania i wskazania dla realizujgcych prace socjalna.

By chroni¢ godnos¢ klienta, pracownik socjalny potrzebuje:

wielosci metod i narzedzi, ktérymi bedzie dysponowat w zaleznosci od potrzeb

i oczekiwan réznorakich klientow,

- wspotpracy i zrozumienia ze strony spotecznosci lokalnej i wiadz tej spotecznosci,

- wspotpracy z organami, ktére posrednio tgczg sie w pracy nad losem klienta,

- wiedzy z zakresu dziatania pomocy spotecznej i organéw wspotpracujgcych, psychologii,
socjologii, pedagogiki,

- odpornosci na sytuacje, ktére go zbyt obcigzajg emocjonalnie i mogg prowadzi¢
do nerwicy badz obojetnosci na zaistniate sytuacje,

- szczegdlnej wrazliwosci na odczytywanie potrzeb klienta i empatia.

Badanie metodycznego warsztatu pracownikdow socjalnych i asystentéw rodzin
zaprojektowane zostato miedzy innymi na podstawie Rekomendacji metodycznych lzabeli
Krasiejko (2016) oraz doswiadczen witasnych autorki projektu badawczego. Izabela Krasiejko
wymienia dominujace obszary dziatan asystentéw rodzin i podaje przyktady konkretnych
zachowan, ktore postuzyty w konstruowaniu narzedzia jako pewne operacyjne wskazniki.
Dodatkowo zostaty one pogrupowane w niniejszym projekcie na takie, ktére sg dyrektywne i
nie dyrektywne. Dyrektywne to takie, ktdre pracownik socjalny/asystent narzuca klientowi
czy jego rodzinie, jako wfasciwe, a o wtasciwosci czy poprawnosci decyduje pracownik
socjalny. Trudno w takim zachowaniu upatrywac¢ poszanowania godnosci czy wolnosci
klienta, gdy dla przyktadu tworzy asystent rodziny plan pomocy rodzinie bez pogtebionej
diagnozy rodziny i niekiedy wrecz udziatu niektérych jego cztonkdéw. Niedyrektywne formy
dziatania metodycznego to te, ktdére pozostawiajg klientowi obszar decydowania
co do wyboru kierunku zmiany, sg jedynie podpowiedzig czy propozycjg profesjonalisty
co do dziatania, wskazujg na otwartos¢ na pomysty, rozwigzania klienta, dajg przestrzen
samostanowienia. O poszanowaniu godnosci klientéw sSwiadczy takze fakt poszanowania
czasu klienta (umawiania sie na spotkania), przygotowanie merytoryczne do pracy
(by w sposéb wtasciwy udziela¢ informacji klientowi, porady), dysponowanie odpowiednig

iloscig czasu dla rodziny.



B.R Compton i B Galaway wspominajg takze o tym, ze szanowa¢ mozna klienta wtedy,
gdy pracownik socjalny nalezycie dba o siebie, swojg kondycje psychiczng. Stad narzedzie
odwotuje sie do dwdch waznych kwestii. Po pierwsze do superwizji i wsparcia ze strony stuzb
spotecznych, kierowanych do pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin. Po drugie
do zagrozenia wypaleniem zawodowym, ktére jest charakterystyczne dla profesji
spotecznych, gdzie zaangazowanie emocjonalne jest wpisane w te role zawodowe.
Superwizja dla pracownikdéw socjalnych i asystentéw rodzin jest jednym z istotnych narzedzi
wspierania i zapobiegania wypaleniu zawodowemu. W narzedziu badawczym znalazty sie
zagadnienia diagnozujgce dostepno$é do superwizji oraz ocene przydatnosci superwizji
zaréwno jako wsparcia, jak i elementu doskonalenia wtasnego warsztatu pracy, dzieki
mozliwosci dokonania wgladu w siebie oraz swojg prace przez grupe i superwizora w trakcie
sesji. Podkreslamy role superwizji w przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu.

Pojecie wypalenia zawodowego pojawito sie w USA w latach siedemdziesigtych.
Prekursorem badan nad tym zjawiskiem byta Christina Maslach, ktéra wraz z zespotem
prowadzita badania w wielu grupach zawodowych: nauczycieli, lekarzy, pielegniarek,
pracownikéw socjalnych. Opracowujgc narzedzie badawcze, jak to sama nazwata, stworzytfa
operacyjna definicje wypalenia zawodowego, majacego trzy wymiary. | tak:

,Definiujemy wypalenie jako psychologiczny zespdét wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych, ktory moze wystgpi¢ u o0séb,
pracujgcych z ludzmi w pewien okreslony sposdb. Wyczerpanie emocjonalne odnosi sie do poczucia
danej osoby, ze jest nadmiernie obcigzona emocjonalnie, a jej zasoby emocji zostaty w znacznym
stopniu uszczuplone. Depersonalizacja dotyczy negatywnego, bezdusznego lub zbyt obojetnego
reagowania na innych ludzi, ktérzy zwykle sg odbiorcami ustug danej osoby lub przedmiotem opieki z
jej strony. Obnizone poczucie dokonan osobistych odnosi sie do spadku poczucia witasnej
kompetencji i sukceséw w pracy.” (Maslach Ch. 2000, s. 15).

Proces wypalania w wszystkich trzech komponentach przebiega w sposéb
indywidualny i réznorodny. W badaniach wystepuje tendencja do zauwazania isilnego
skorelowania wypalenia zawodowego z wyczerpaniem emocjonalnym, co Maslach
interpretuje jako, z jednej strony, synonim stresu, towarzyszgcego w wykonywaniu zawodu,
ale z drugiej strony (co pozwala na to, ze nie utozsamia autorka stresu z wypaleniem),
stanowi indywidualne doswiadczenie stresu, osadzonego w kontekscie ztozonych relacji

spotecznych, na ktére sktada sie takze samoocena istosunek do drugiego cztowieka (por.



Maslach Ch. 2000, s. 25). Za$ co do indywidualnego i zréznicowanego reagowania, wazne
jest, iz wypalenie zalezed bedzie takze od osobowosciowych komponentdéw. Jedna z polskich
badaczek problematyki wypalenia zawodowego pracownikéw socjalnych Anna Olech,
prezentuje (2009) wyniki badan, bedgce wycinkowym zastosowaniem teorii Maslach.
W niniejszych badaniach takze nie zostat zastosowany caty arkusz (miedzy innymi ze wzgledu
na cel badan oraz ograniczenia techniczne). Wykorzystano te wskazniki, ktére wskazujg
na poczagtkowe, czy tez ostrzegawcze symptomy wypalenia zawodowego, zwigzane
z wyczerpaniem emocjonalnym (uczuciem chronicznego zmeczenia, zaburzeniami snu,
permanentnym stresem itd.) oraz depersonalizacjg (traktowaniem klientéw szablonowo,

drazliwoscig przy podejmowaniu dziatan itd.).

Zatozenia metodologiczne badan

Przedmiotem przeprowadzonych badan byt profesjonalny wymiar pracy socjalnej
pracownikdéw socjalnych i asystentéw rodzin. Celem byt:

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

- analiza warsztatu metodycznego pracownikdéw socjalnych i asystentéw rodzin,

- opis warunkow pracy (ilosci sSrodowisk, z ktérymi pracujg pracownicy socjalni i asystenci,
warunkoéw lokalowych, materialnych),

- analiza codziennych rytuatéw zawodowych pracownikéw socjalnych i asystentdw rodzin,

- analiza poczucia odniesionych sukcesdw i porazek w pracy socjalnej,

- analiza kondycji pracownikdéw socjalnych i asystentéw rodzin pod katem zagrozenia
wypaleniem zawodowym.

Opracowano na potrzeby badania narzedzie badawcze — ankiete, sktadajacg sie z 17
pytan o kafeterii zamknietej lub pdétotwartej. W dwéch przypadkach zastosowano skale
Likierta, by opisac¢ zjawisko wypalania zawodowego oraz codziennych rytuatéw w pracy.

Badania zostaty przeprowadzone we wrzesniu 2016 dzieki zaangazowaniu
pracownikéw socjalnych, asystentow rodzin oraz kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej
wojewddztwa pomorskiego. Dedykowana byta ona do wszystkich pracownikéw terenowych i
otrzymalismy zwrot poprawnie wypetnionych ankiet w ilosci 500 sztuk.

Ponizszy wykres obrazuje udziat procentowy badanych pracownikéw socjalnych i
asystentéw rodzin z uwzglednieniem miejsca zatrudnienia: miejskie, miejsko-gminne oraz

9



gminne osrodki pomocy spotfecznej, co w dalszych analizach kazdorazowo zostaje

uwzglednione.

Woykres nr 1: Pracownicy socjalni/asystenci rodzin w zaleznosci od zatrudnienia

Préba badania

= Gminny osrodek pomocy spotecznej
= Miejski osrodek pomocy spotecznej

= Miejsko-gminny o$rodek pomocy
spotecznej

W badaniu wzieto udziat 251 pracownikéw zatrudnionych w gminnych osrodkach
pomocy spotecznej (49%), nastepnie 220 z miejskich osrodkéw pomocy spotecznej (43%), a
najmniej z miejsko-gminnych osrodkéw — zaledwie 38 (8%). Na podstawie dostepnych
danych dotyczacych zatrudnienia, Regionalny Osrodek Pomocy Spotecznej w Gdansku
podaje, ze w wojewddztwie pomorskim w 2016 roku, zatrudnionych na stanowisku
pracownika socjalnego jest 1162, zatem mozna powiedzie¢, ze uzyskano w niniejszym
badaniu prawie potowe zwrotnych odpowiedzi na zaproszenie do badania.

Kolejny wykres pokazuje badang populacje pod katem zatrudnienia na odpowiednich
stanowiskach pracy. W osrodkach pomocy spotecznej wyrdzni¢ mozna ze wzgledu na awans
zawodowy — pracownika socjalnego, starszego pracownika socjalnego oraz specjaliste pracy
socjalnej. Ponadto terenowymi pracownikami sg asystenci rodzin, ktérzy w obszarze pomocy
spotecznej na dobre zagoscili w 2011 roku (w niektérych osrodkach znacznie wczesniej). W
wielu osrodkach (zwtaszcza, gdzie zatrudnionych jest wiecej oséb) mozna takze wyrdznié
koordynatorow, ktérzy to wspierajg prace pracownikéw socjalnych, asystentéw, koordynujg

ich dziatania, przypisuje im sie takze zadania zwigzane z zarzgdzaniem.
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Wykres nr 2: Zatrudnienie w osrodkach pomocy spotecznej ze wzgledu na zajmowane stanowisko
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W miejskich osrodkach pomocy spotfecznej wsrdd badanych zatrudnionych jest
najwiecej specjalistow pracy socjalnej (35%), nieco mniej pracownikéw socjalnych (31%) i
21% starszych pracownikéw socjalnych. Dos¢ spory mamy tutaj udziat oséb zatrudnionych
jako asystenci rodzin — 10%. Kadra zarzgdzajaca stanowi tylko 1% zatrudnionych.

W przypadku miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej zaobserwowano
prawidtowos¢, ze najwiecej oséb zatrudnionych jest na stanowisku specjalisty pracy socjalnej
—29%. Jesli chodzi o starszych pracownikéw socjalnych i pracownikéw socjalnych to odsetek
ten jest taki sam i wynosi 26%. W badaniu wzieto udziat w tych typach osrodkéw az 16%
koordynatordéw pracy socjalnej, ale niestety zaden asystent rodziny.

W gminnych osrodkach pomocy spotecznej procentowo najwiecej zatrudnionych
wsrdod badanych to pracownicy socjalni (37%), nastepnie starsi pracownicy socjalni (27%) i
dalej specjalisci pracy socjalnej (25%). W badaniu wzieto udziat 9% asystentéw rodzin.

Trudno wyjasni¢ taka reprezentatywnosc, jesli chodzi o zajmowane stanowiska pracy.

Moze wynika¢ ona z faktu, ze potowa zatrudnionych w pomocy spotecznej nie wzieta w ogdle
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udziatu w badaniach, moze dlatego, ze staze pracownikow socjalnych Srednio sg wysokie,
a awans wigze sie w pomocy spotecznej bardzo czesto z doswiadczeniem zawodowym.
Podkresli¢ nalezy, ze w pomocy spotecznej ta hierarchiczna struktura jest wyjatkowo ptaska,
a awans zawodowy w wielu miejscach nie faczy sie z wyjatkowaq gratyfikacjg, o czym bedzie
mowa w dalszej czesci analizy badan.

Kolejng zmienng spoteczno-demograficzng, niezwykle istotng w tych badaniach, jest

staz zawodowy badanych pracownikéw.

Wykres nr 3: Sredni staz pracy pracownikéw socjalnych i asystentéw z uwzglednieniem miejsca zatrudnienia

Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej _ 11,2

10,0 10,5 11,0 11,5 12,0 12,5 13,0 13,5 14,0

Majac na uwadze fakt, ze w Polsce system pomocy spotecznej w takim ksztatcie liczy
sobie 26 lat, to mozna wstepnie powiedzie¢, ze sredni staz pracy badanych jest znaczacy.
Najdtuzej srednio pracujg pracownicy socjalni zatrudnieni w miejskich osrodkach pomocy
spotecznej — 13,5 roku. Niewiele krotszy staz pracy majg pracownicy socjalni z gminnych
osrodkdw pomocy spotecznej (12,8 roku). Najkrotszy Sredni staz pracy odnotowano
w miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej — 11,2 roku. Mozna powiedziec,
ze osrodki pomocy spotecznej dysponujg w duzej mierze doswiadczong kadrg i pracownicy
socjalni niechetnie zwalniajg sie z pracy. Zgodnie z teoriami rozwoju zawodowego $redni staz
pracy jest charakterystyczny dla oséb o tak zwanej stabilizacji zawodowej, ktéra moze
owocowa¢ dwoma kierunkami rozwoju kariery: nowych wyzwan lub nowych trosk.
Pracownicy tacy sg stosunkowo pewni swojej wiedzy zawodowej, odnalezli sie w swojej roli,
a to sprzyja konsolidacji, udoskonaleniu i poszerzeniu repertuaru dziatania pomocowego.
Jednak w tej fazie moze dojs¢ do zastoju wiedzy, umiejetnosci i zaangazowania,

co spowoduje stagnacje i regres (Day 2004, s. 101-102).
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Kwalifikacje i kompetencje badanych pracownikéow

socjalnych i asystentéw rodzin

Jedng z istotnych zmiennych w niniejszych badaniach jest wyksztatcenie i
doskonalenie zawodowe pracownikéw socjalnych.

W zwigzku z wprowadzonymi standardami ksztatcenia i doskonalenia zawodowego,
a takze wytycznymi Ustawy o pomocy spotecznej (patrz wczesniejsze rozdziaty na temat
profesjonalizacji zawodu), istotne jest przyjrzenie sie temu, czy badani pracownicy maja

odpowiednie kwalifikacje, dostosowane do miejsca pracy.

Wykres nr 4: Wyksztatcenie pracownikéw socjalnych ze wzgledu na miejsce zatrudnienia
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B Wyzisze M Policealne  m Kolegium stuzb spotecznych

Najnizszy odsetek osdb z wyiszym wyksztatceniem jest w gminnych osrodkach
pomocy spotecznej (73%) i tam takze jest najwyzszy odsetek osob, ktére ukorczyty
policealne szkoty dla pracownikdw socjalnych (23% badanych). Tutaj ma znaczenie zaréwno
dostepnos¢ do edukacji, jak i niska rotacja w pracy, gdyz policealne szkoty pracy socjalnej
od wielu lat nie istniejg. Zatem domniemacd nalezy, ze sg to osoby z dtugoletnim stazem
pracy. Zgodnie z przepisami zapewne wiekszos¢ z tych oséb uzupetnita swoje wyksztatcenie
na dodatkowych kursach oraz specjalizacjach pracy socjalnej, co uzasadnia ich dalsze
zatrudnienie. Z tej grupy zatrudnionych 4% oséb wskazuje, ze ukonczyto Kolegium Stuzb

Spotecznych, ktére to tez juz na dzien dzisiejszy sg nieobecne na rynku edukacyjnym
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w zakresie pracy socjalnej, ale pozwolity absolwentom na uzyskanie uprawnien oraz dyplomu
studiéw zawodowych (licencjatu).

Wséréd badanych pracownikéw socjalnych miejsko-gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej, 82% badanych ma ukonczone studia wyzsze, 16% policealng szkote
dla pracownikéw socjalnych oraz 3% kolegium stuzb spotecznych.

W przypadku miejskich osrodkéw pomocy spotecznych procentowo oséb z wyzszym
wyksztatceniem jest mniej niz w MGOPS-ach (77%), a wiecej z wyksztatceniem policealnym
(21%), a mniej absolwentow kolegidw (2%). Trudno jednak tutaj méwic o prawidtowosciach,
pamietajac, ze w badaniu w niewielkim stopniu uczestniczyli pracownicy MGOPS-6w. Istotne
jest to, ze prawie 100% oséb ma ukonczone studia wyzsze (kolegia takze umozliwiaty
uzyskanie tytutu licencjata, prdcz obszernej wiedzy praktycznej, ktéra byta w programach
tego typu instytucji edukacyjnych).

Uzupetniajgc analize dotyczgcy przygotowania do wykonywania pracy pracownikéw
socjalnych i asystentdw, a takie kwestie uzyskanych uprawnien, warto przeanalizowaé
dodatkowe formalne kwalifikacje badanych, w tym ukornczone studia podyplomowe i

specjalizacje w zakresie pracy socjalnej.

Whykres nr 5: Dodatkowe wyksztatcenie/uprawnienia badanych
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Pamietajgc o wczesniejszym zestawieniu, gdzie wykazano, ze w pomocy spotecznej
zatrudnieni sg pracownicy socjalni po szkotach policealnych, teraz przyjrze¢ sie mozna
dynamice doskonalenia zawodowego oraz nabywaniu uprawnied do wykonywania zawodu
poprzez ukonczenie specjalizacji pierwszego czy drugiego stopnia. W przypadku
pracownikéw, zatrudnionych w gminnych osrodkach, mozna powiedzie¢, ze wysoki odsetek
ma ukonczone specjalizacje pierwszego (36%) i drugiego stopnia — 6%. Przypomnie¢ warto
w tym miejscu, ze w tej grupie tez byto najwiecej oséb o najnizszym wyksztatceniu bazowym,
jednak jak widac¢ zostato ono uzupetnione w innych formach. W grupie tej takze % badanych
ma ukoniczone studia podyplomowe oraz kursy kwalifikacyjne. Ponadto 5% badanych
legitymuje sie uprawnieniami asystenta rodziny oraz taki sam odsetek uprawnieniami
terapeutycznymi.

Patrzac na wyniki badan w przypadku pracownikéw socjalny i asystentéw z duzych
aglomeracji (MOPS), zauwazy¢ mozna, ze wyboér doskonalenia zawodowego jest bardziej
zréznicowany. Trzecia cze$¢ badanych (32%) ukonczyta specjalizacje pierwszego stopnia.
Stosunkowo duzy odsetek ma takze skoriczone kursy kwalifikacyjne, bo az 28%, a takze sporo
0s6b ma dyplom studidow podyplomowych (18%).

W zwigzku z tym, ze praca w pomocy spotecznej charakteryzuje sie miedzy innymi
ogromng dynamikg zmian, zaréwno w zakresie prawa, jak i metodyki oraz zmian
zachodzgcych w warsztacie pracownikdw socjalnych  wynikajagcych z nabywanego
doswiadczenia, refleksji i pracy wiasnej, w badaniach uwzgledniono samorozwdj i zrddta

tego doswiadczenia mieli okresli¢ badani.
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Wykres nr 6: Wskazane formy doskonalenia sie

ucze sie wiele podczas superwizji

szukam sam/a szkolen/kursdw, ktére nie tylko
bezposrednio dotyczg racy socjalnej, ale wzbogacajg
moj warsztat pracy i rozwoj osobisty,

ucze sie od innych przy okazji réznorodnych wyjazdow,
konferencji, a nawet utrzymuje kontakt z
wartosciowymi praktykami po spotkaniach,

dyskutuje o rozwigzaniach z bardziej doswiadczonymi
pracownikami socjalnymi,

uczestnicze w regularnych szkoleniach, ktore
organizuje kierownik osrodka,

czytam badania, zapisy prawne, interpretacje w
Internecie,

czytam literature z metodyki pracy socjalnej, artykuty,
inne pozycje ksigzkowe,

szkolenia, ktére proponuje mi kierownik,

szkolenia/kursy realizowane przez ROPS,

mam wystarczajace kwalifikacje do wykonywania
pracy,

o
X
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= Gminny osrodek pomocy spoteczne;j B Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej
W Miejski osrodek pomocy spotecznej

Dokonujgc pewnego uproszczenia, mozna wnioskowa¢, ze prawie we wszystkich
typach osrodkéw pomocy spotecznej najwiekszg popularnoscig cieszy sie rozwdéj poprzez
dyskusje o rozwigzaniach waznych w pracy zawodowej z bardziej doswiadczonymi
pracownikami. W sposob najbardziej istotny takg forme doceniajg pracownicy MOPS (18%),
w GOPS-ach jest to 17%, a w miejsko-gminnych osrodkach — 14%. Wydaje sie to by¢ dosc
istotnym wnioskiem, ktéory warto bytoby w przysztosci wzig¢ pod uwage w planowaniu
rozwoju pracownikdédw. Pierwsza najwazniejsza rzecz, to fakt, ze wsparcie takie wazine
i potrzebne jest non stop, w réznych okolicznosciach i bliskos¢ bardziej doswiadczonych jest

nieodzowna. Drugi wniosek jest taki, ze nalezy docenia¢ doswiadczenie i refleksje
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pracownikéw, np. tworzgc formuty mentoringu w miejscu pracy, o czym pisze wielu badaczy
i praktykéow, miedzy innymi w promuje takg mysl w pracy socjalnej Jarostaw Jézefczyk,
ktory oprocz publikacji na ten temat, wdraza do praktyki taki model jako V-ce Dyrektor
MOPS w Gdyni. Inng istotng uwagg jest to, ze praca socjalna, jak i inne podobne profesje
(zwigzane z edukacja, wychowaniem, terapig), jest dziataniem interakcyjnym?, ktére nie
dos¢, ze dzieje sie w interakcji z drugim cztowiekiem (uzalezniona jest od tego z kim sie
spotykamy), to dodatkowo zmienia sie pod wptywem tej interakcji, w ktorej to dostajemy
informacje zwrotng, zwigzang z naszym dziataniem.

Najwieksze rozbieznosci, poréwnujac typy osrodkdw pomocy spotecznej, mozina
dostrzec w docenianiu superwizji jako metody doskonalenia zawodowego (1%). Ta niewielka
liczba wskazarn wynika najprawdopodobniej z niktej dostepnosci tej formy doskonalenia
dla pracownikéw socjalnych zatrudnionych w gminnych osrodkach pomocy spotecznej.

W duzych osrodkach (miejskich i miejsko-gminnych) na te forme doskonalenia
wskazuje ponad 4% badanych. Pracownicy duzych osrodkédw majg bardziej powszechny
dostep do superwizji. Wynika to z zasobéw materialnych samorzaddéw, pozwalajacych
opfaci¢ te ustuge, jak i mozliwosci organizacyjnych — dla poszczegdlnych grup, zespotéw
kilku- kilkunastoosobowych w danym osrodku mozna bez ktopotu zorganizowac prace
z superwizorem, niz z niewielkg grupg w gminnym osrodku (niekiedy tylko 2 pracownikéw).
Dostepnos¢ superwizoréow jest wieksza w miescie, a koszty dojazdu do miejscowosci
oddalonych mogg przekraczaé mozliwosci finansowe jednostek samorzadu terytorialnego.
Ponadto byé moze badani upatrujg bardziej w superwizji szansy otrzymania wsparcia
emocjonalnego niz mozliwo$é doskonalenia, cho¢ zgodnie z zatozeniami ma ona zaréwno
wymiar wspierajacy jak i edukacyjny.

Jednym z licznych obowigzkéw kierownikéw jest organizowanie szkolen biezgcych
dla swoich pracownikéw. Doswiadczenie wskazuje, ze najczesciej sg to szkolenia zwigzane
Z nowymi zapisami prawnymi, realizacjg nowych zadan, czy zmianami metodyk pracy, czesto
podyktowanych réznymi mozliwosciami organizacyjnymi i finansowymi. Wsérdéd badanych
na taka forme doskonalenia zawodowego wskazuje 15% badanych z miast i wsi, a z miejsko-

gminnych osrodkéw 13%.

100 interakcyjnej pracy socjalnej mozna przeczytaé miedzy innymi u M. Granosika, R. Kwasnicy i moich
publikacjach.
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Kolejnym istotnym Zrédtem edukacji i rozwoju sg szkolenia organizowane przez
Regionalny Osrodek Polityki Spotecznej. Po reformie administracyjnej to witasnie ten organ
Marszatka Wojewddztwa jest odpowiedzialny za doskonalenie kadr pomocy spotecznej i
takze ma mozliwosci pozyskiwania srodkéw na ten cel. W ostatnich latach ROPS w Gdarsku
organizowat wiele szkolen, kurséw i ten fakt odnotowuja badani. Byty to zaréwno krotkie
kursy, zwigzane z nowymi zapisami prawa, nowymi metodykami pracy, czy zmianami
w realizacji zadan (np. zwigzane z programami aktywnosci lokalnej, pracg w zespotach
interdyscyplinarnych, superwizjg, pracy z osobami doswiadczajgcymi i stosujgcymi przemoc),
a takze dtugofalowe szkolenia, realizowane w matych grupach, ale dajace uprawnienia
(np. szkolenia dla asystentéw rodzin, I° terapii skoncentrowanej na rozwigzaniach). Mniej
wiecej na poziomie 14% we wszystkich badanych jednostkach odnotowano to jako istotny
element edukacji ku profesjonalizacji.

Niewielki odsetek badanych twierdzi, ze ma wystarczajgce kwalifikacje do pracy. Tych
wskazan jest od 3 do 5%, co uznaé nalezy, ze znakomita wiekszos¢ pracownikéw socjalnych
zdaje sobie sprawe z tego, ze zawdd ten jest zawodem niemozliwym, zgodnie z zatozeniami
profesji spotecznych, gdzie jest miedzy innymi mowa o tym, ze przedstawiciele profesji
spotecznych ze wzgledu na specyfike pracy nie mogg moéwi¢ o swoim rozwoju zawodowym
jako procesie skoriczonym, a raczej o procesie ciggtego stawania sie?.

Pracownicy socjalni takize wychodzg z wifasng inicjatywg samodoskonalenia
wskazujgc, ze poszukujg nowosci, rozwigzan w literaturze z zakresu metodyki pracy socjalnej,
innych publikacji zwigzanych z pracg socjalng. Takich odpowiedzi udzielito 14% badanych
z MGOPS-6w, 13% z GOPS-6w, 12% z MOPS-6w. W chwili obecnej dostep do literatury
zwigzanej zszeroko rozumiang pracg socjalng jest szeroki, oprocz wielu publikacji
drukowanych, mozna bez wysitku odnalez¢ ksigzki, raporty badawcze, artykuty, fragmenty
ksigzek w Internecie, a Instytut Rozwoju Stuzb Spotecznych i inne organizacje pozarzgdowe
(np. CAL) zrealizowaty projekty wydawnicze na szerokg skale i formacie PDF mozna $ciggnac
do witasnej cyfrowej biblioteczki i by¢ na biezaco z badaniami, trendami w pomocy
spotecznej.

Najmniej wskazan, co do form doskonalenia, odnotowano w przypadku samodzielnie
poszukiwanych kurséw i szkolen, ktére bezposrednio, czy po $Srednio zwigzane sg z praca

socjalng. Nalezy przez to rozumieé, ze niewielu pracownikdw poszukuje np. szkolen

2 por. L. Witkowski
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zwigzanych z komunikacjg, terapiami, projektowaniem, coachingiem itp. Na rynku
szkoleniowym tych ofert jest sporo, jednak wigzg sie one z dodatkowym obcigzeniem
finansowym i nie zawsze z mozliwoscig wykorzystania tych umiejetnosci, ktére zaowocuja
w dodatkowym zatrudnieniu lub pozyskiwaniu zlecen. By¢ moze jest to jeden z powoddw,
dla ktérych tylko kilka oséb zdeklarowato taka forme edukaciji.

Kolejna badana zmienna dotyczy zapotrzebowania pracownikéw socjalnych
na okredlone obszary umiejetnosci i kompetencji. Zaproponowanych do wyboru zostato
kilkanascie obszaréw, zaréwno odnoszgcych sie do wiedzy zwigzanej z okreslonymi
metodykami pracy, ale takze obszarami dziatania czy organizacji pracy.

Ponizszy wykres ukazuje zaleznos$¢ pomiedzy pracg w okreslonym miejscu a oSmioma

obszarami umiejetnosci.

Wykres nr 7: Obszary doskonalenia zawodowego deklarowane przez badanych

zmian prawnych i ich interpretacji,

mediacji z rodzing klienta,

metody pracy z osobami chorymi/zaburzonymi
psychicznie,
metodyki pracy z wykorzystaniem podejscia
skoncentrowanego na rozwigzaniach,
metodyki pracy socjalnej w zakresie prowadzenia dialogu
motywacyjnego,

biezacych problemdéw spotecznych,
skutecznej komunikacji,

pracy w zespotach interdyscyplinarnych,
sporzadzania kontraktu socjalnego,

pisania planu pracy z rodzing,

ksztattowania i treningu umiejetnosci opiekunczo-
wychowawczych,

organizowania spotecznosci lokalnych,
doradztwa zawodowego,

umiejetnosci zwigzanych z komunikacja interpersonalna,
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Patrzgc na preferencje pracownikéw zespotéw pracy socjalnej, czyli tych, ktérzy
specjalizujg sie juz w okreslonych dziataniach, to najwieksze zapotrzebowanie zgtaszaja
w zakresie doskonalenia warsztatu metodyki pracy socjalnej, prowadzenia dialogu
motywujacego (44%), a nastepnie pracy z wykorzystaniem podejscia skoncentrowanego
na rozwigzaniach (22%) oraz mediacji rodzinnych (22%). Wszystkie te 3 wymienione obszary
zainteresowan sg wysokospecjalistycznymi kompetencjami, ktére zarébwno zwigzane sg
z konkretnymi technikami komunikacyjnymi, ale przede wszystkim z intensywng pracg
socjalng z jednostka. Cechuja sie takze wysokg skutecznoscig w pracy z klientami ku zmianie.
S3 mozliwe do wykorzystania jedynie przy mozliwosci czestego, intensywnego i
profesjonalnego dziatania na rzecz klienta. Ostatnim obszarem zainteresowan tej grupy sg
umiejetnosci sporzgdzania kontraktu socjalnego, co mozna by interpretowac jako pozytywny
wynik prowadzenia dialogu motywacyjnego czy mediacji rodzinnych, a majgcego swoje
odzwierciedlenie w pewnym planie zmiany.

Analizujac inne zaleznos$ci, mozna zaobserwowa¢, ze w pozostatych osrodkach
pomocy spotecznej na réwnym poziomie istnieje zapotrzebowanie na poszerzanie
kompetencji zwigzanych z mediacjami z rodzing klienta (12%). Nie mozna tutaj
zaobserwowacé dominujgcego obszaru, kilka z nich jest poréwnywalne zaréwno ze wzgledu
na miejsce zatrudnienia, jaki wage w stosunku do innych typéw doskonalenia. Podobne
znaczenie dla badanych (11-13%) majg szkolenia w zakresie biezgcych zmian prawnych.
Z jednej strony jest to powazny mankament systemu pomocy spotecznej (ciggte zmiany
prawa), ale tez sprowadzanie pracownikéw socjalnych do dos¢ jednorodnej dziatalnosci,
zwigzanej ze stosowaniem prawa.

Dla zobrazowania zainteresowania poszczegdlnymi obszarami wiedzy i kompetencji,
przy uwzglednieniu miejsca zatrudnienia warto przyjrze¢ sie ponizszemu wykresowi,
ktory prezentuje te same dane, ale zwraca uwage na wysycenie tego zagadnienia

w kontekscie miejsca pracy.
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Wykres nr 8: Obszary doskonalenia zawodowego deklarowane przez badanych

zmian prawnych i ich interpretacji,

mediacji z rodzing klienta,

metody pracy z osobami chorymi/zaburzonymi
psychicznie,
metodyki pracy z wykorzystaniem podejscia
skoncentrowanego na rozwigzaniach,
metodyki pracy socjalnej w zakresie prowadzenia
dialogu motywacyjnego,

biezacych problemoéw spotecznych,
skutecznej komunikacji,

pracy w zespotach interdyscyplinarnych,
sporzadzania kontraktu socjalnego,

pisania planu pracy z rodzing,

ksztattowania i treningu umiejetnosci opiekunczo-
wychowawczych,

organizowania spotecznosci lokalnych,
doradztwa zawodowego,

umiejetnosci zwigzanych z komunikacjg interpersonalng,

warsztaty kulinarne,
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Srodowisko pracy pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin

Kolejnym waznym zagadnieniem, ktéry nalezy przeanalizowaé w kontekscie jakosci
pracy jest $rodowisko pracy, mozliwosci realizacji zadann, dopasowania ich do wfasnych
umiejetnosci i preferencji oraz mozliwo$¢ wykorzystania kompetencji metodycznych.

W licznych publikacjach, gdzie prezentuje sie opinie pracownikdow socjalnych, na
forach internetowych i w potocznych dyskusjach, najwiekszym mankamentem pracy
pracownikéw socjalnych jest nadmiar biurokracji oraz zbyt duza ilos¢ srodowisk klientéw,
ktdrymi trzeba sie zajgé. To oczywiscie bezposrednio zwigzane jest z iloScig czasu, jakiego nie

ma dla profesjonalnego dziatania.

Wykres nr 9: llos¢ srodowisk srednio przypadajgca na pracownika socjalnego

Gminny osrodek pomocy spotecznej 119

Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej

Miejski osrodek pomocy spotecznej 67
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Z powyzszego wykresu wynika, ze najtrudniejszg sytuacje w zakresie ilosci Srodowisk,
z ktérymi pracujg pracownicy socjalni, majg zatrudnieni w gminnych osrodkach pomocy
spotecznej, bo jest to srednio 119 aktywnych kart klientdw. Jesli dodaé, ze specyfikg
gminnych osrodkéw jest takze znaczgca rozpietos$é terytorialna rejonu dziatania pracownika,
utrudniona komunikacja (czesto poruszanie sie tylko autem prywatnym lub stuzbowym,
na ktéry trzeba sie umoéwié/zapisac), to spodziewaé sie mozna, ze metodyczne dziatania
oraz poziom profesjonalizmu moze by¢ zagrozony. Dodatkowo nie mozna tego wytgcznie
sktadaé na barki pracownikéw. Sytuacja ta gtdéwnie spowodowana jest zasobnosciag gmin

oraz swiadomoscig samorzgdowcdw co do podnoszenia jakosSci ustug w pomocy spotecznych.
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Pracownicy miejskich osrodkow pomocy spotecznej, pracujg $rednio z 68 rodzinami.
Nie jest to takze ilos¢ pozwalajgca na wysoka jakosé pracy socjalnej, jednak warto dostrzec,
ze to prawie pofowa mniejsze obcigzenie niz w przypadku matych gmin. Badani pracownicy
z miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej majg srednio 75 srodowisk klienckich,
co plasuje ich ponizej sredniej wszystkich badanych.

Korzystajgc z analiz Regionalnego Osrodka Pomocy Spotecznej w Gdansku warto
w tym miejscu doda¢, ze zgodnie z Ustawg o pomocy spotecznej standard zatrudnienia
pracownikéw socjalnych w gminie to jeden pracownik socjalny na 2000 mieszkaricéow (nie
klientow), a liczba srodowisk nie powinna przekracza¢ na osobe 50 aktywnych kart klientow.
Z badan ROPS wynika, ze w wojewddztwie pomorskim standard ten spetnia 72 gminy,
co stanowi 59% wszystkich osrodkdéw. Niniejsze badania potwierdzajg te prawidtowos¢.

Kolejnym krokiem ku profesjonalizmowi w pracy socjalnej jest miedzy innymi danie
pracownikom socjalnym i asystentom mozliwosci do specjalizowania sie w pracy
z okreslonymi grupami klientéw pomocy spotecznej. Wiele badan oraz refleksje
superwizorow wskazujg na to, ze bardziej efektywna praca, wypracowanie metodycznej
specjalizacji, zbudowanie sieci wspodtpracy z interesariuszami w konkretnej specjalnosci,

zwigzane jest z wyborem indywidualnym, osobowos$ciowym grup docelowych klientéw.

Wykres nr 10: Preferowane przez pracownikéw grupy pracy z klientami

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B rodzinami z wieloma problemami,
M seniorami i osobami niepetnosprawnymi,
bezdomnymi,
B rodzinami, w ktérych jest problem przemocy domowej,
M rodzinami z osobg bezrobotng,
bezdomnymi i zagrozonymi bezdomnoscig,
B osobami chorymi/zaburzonymi psychicznie,
M alkoholikami,
H chciatbym by¢ organizatorem spotecznosci lokalnej/animatorem,
B obojetnie, moge pracowac ze wszystkimi grupami problemowymi.
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Analizujagc wyniki badan w zakresie powyzszego wskaznika, mozine wysungé
nastepujgce wnioski: pracownicy socjalni nie majg jednoznacznych preferencji w zakresie
grupy docelowej, z ktdrg chcieliby pracowaé, najczesciej takiej odpowiedzi udzielili
pracownicy miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej (36%), a pracownicy GOPS-6w
oraz zespotdw pracy socjalnej podobnie w % wskazywali, ze nie ma to dla nich znaczenia.
Najmniej wskazan zaobserwowac¢ mozna w przypadku pracownikéw miejskich osrodkéw
pomocy spotecznej — 18%. Trudno jest wyrokowac, dlaczego takie sg wskazania.
Czy pracownicy socjalni czujg sie na tyle kompetentni, ze nie ma dla nich znaczenia z kim
pracujg, bo wierza, ze sobie poradzg? Czy moze jest to brak refleksji co do wifasnych
predyspozycji i kwalifikacji? Czy moze myslenie, ze na takg innowacje w pomocy spotecznej
na razie nie ma miejsca, by wybiera¢ sobie grupe docelowg klientéw i w tym sie
specjalizowaé?

Interesujgce jest to, ktérej z grup pracownicy nie wybierali, albo jest mato takowych
wskazan. Grupg, z ktdrg badani nie chcg pracowaé¢ to osoby bezdomne i zagrozone
bezdomnoscig. Wéréd pracownikéw miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej nikt nie
wskazat, ze modgtby pracowa¢ z bezdomnymi. Pozwala to sformutowaé wniosek,
iz pracownicy upatrujg szczegdlnych trudnosci w zakresie efektywnosci pracy z osobami
bezdomnymi. Interpretacja tego stanowiska wydaje sie by¢ interesujaca, ale wykracza poza
ramy niniejszego raportu.

Najmniej chetnie pracownicy socjalni chcieliby pracowac¢ jako organizatorzy
spotecznosci lokalnej. Pomimo wielu programdéw unijnych, majgcych na celu dziatania
animacyjne, trzecia metoda pracy socjalnej nie cieszy sie popularnoscia. By¢ moze jest to
spowodowane tym, zetradycja takiej pracy socjalnej jest zbyt krétka i ograniczona
do niewielu $rodowisk. Wsrdéd badanych, niezaleznie od osrodka pomocy spotecznej, wyboru
takiego dokonato 2-3% badanych, a wsrdd pracownikow zespotow nikt nie wskazat, by chciat
pracowac ze spofecznoscig lokalna.

Drugg w kolejnosci, jesli chodzi o preferencje, grupg docelowa, z ktérymi chcieliby
pracowac pracownicy socjalni i asystenci sg rodziny z wieloma problemami. W miejskich i
gminnych osrodkach pomocy spotecznej co czwarty badany (25%) chciatby gtéwnie pracowac
z takimi rodzinami. W miejsko-gminnych osrodkach takze wielu pracownikéw socjalnych
chetnie wspdtpracuje z rodzinami (18%). Stosunkowo rzadko takiego wyboru dokonali

pracownicy zespotéw pomocy spotecznej (9%).
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Trzecig grupg docelowg, z ktorg chetnie pracowaliby pracownicy socjalni sg seniorzy.
18% pracownikéw socjalnych z zespotéw pracy socjalnej chciatoby wtasnie wybraé docelowo
sobie grupe seniordw do pracy socjalnej. Niewiele rzadziej takiego wyboru dokonywali
zatrudnieni w gminnych osrodkach pomocy spotecznej (15%) i miejskich osrodkach (13%).
Najrzadziej natomiast takiego wyboru dokonywali pracownicy miejsko-gminnych osrodkdw,
bo tylko 8% z nich zdeklarowato chec takiej pracy.

Ponizej te same dane zostaty zobrazowane w inny sposéb, by unaoczni¢ udziat
procentowy preferencji pracownikdw socjalnych i asystentéw rodzin w kontekscie miejsca

zatrudnienia.

Wykres nr 11: Preferowane przez pracownikéw grupy pracy z klientami
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Obiegowa opinia na temat pracy w pomocy spotecznej, potwierdzana wielokrotnie
badaniami, sprowadza sie do tego, ze s to niskoptatni pracownicy ,,od wszystkiego”. Prestiz
spoteczny tego zawodu takze jest niski (postrzeganie negatywne przez S$rodowisko),
co przektada sie na niskie uposazenia. W wielu gminach pierwsze umowy o prace
sg zawierane na caty etat za najnizszg pensje krajowg, a kolejne nie sg radykalnie wyzisze
(oscyluja wokot 1500-1600zt netto). Za prace, ktéra wymaga wysokich kwalifikacji i wysokiej
odpowiedzialnosci, nie sg to adekwatne stawki. Jedng z badanych zmiennych

byty postrzegane przez pracownikéw socjalnych ucigzliwosci pracy. Wskaznikami w tym

25



badaniu byty zardwno zarobki, jak i trudnosci wynikajgce z organizacji pracy, jej klimatu,
mozliwosci wykorzystywania potencjatu wiasnego i srodowiska, a takie przygotowanie

merytoryczne pracownikdw, wspétpracownikéw oraz kadry zarzgdzajgcej.

Wykres nr 12: Najwieksze ucigzliwosci w percepcji badanych

aminy osrosek pomey spovecere) . NI N
Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej - | _I . -
Miejski osrodek pomocy spotecznej - Il _ll -
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M biurokracja
M brak wsparcia merytorycznego ze strony kierownictwa czy mentora
brak wsparcia emocjonalnego ze strony kierownictwa czy mentora
M trudnosci we wspdtpracy z kierownictwem w zakresie otwartej lub zgodnej z potrzebami komunikacji,
B niekompetencja kierownictwa osrodka pomocy spotecznej
nadmiar obowigzkow i ich zmiennos¢,
W niewlasciwe zarzadzanie pracg,
M nastawienie klientéw do mnie, roszczeniowos¢, niezadowolenie,
B poczucie bezsilnosci wobec niemoznosci realizacji celow,
B spychologia stosowana przez inne instytucje, wtadze samorzadowe,
M zte warunki lokalowe,
B trudnosci komunikacyjne (brak samochodu, rozlegty teren),
M braki techniczne (komputera, Internetu, materiatéw biurowych),
m staba lub zta wspétpraca z innymi podmiotami (sad, policja, kuratorzy, itd.)
trudnosci zwigzane ze wspdtpraca z kolegami/kolezankami z pracy,
M brak szans na awans zawodowy,
nepotyzm,
niskie wynagrodzenie ,
B brak spotfecznego szacunku do wykonywanego zawodu, co odbija sie na codziennym wykonywaniu pracy

Badani pracownicy socjalni we wszystkich typach osrodkéw pomocy spotecznej
za najwiekszg uciazliwosé uznali przerost biurokracji w wykonywanej pracy zawodowe;j.

Badani pracownicy socjalni zgodnie wskazali, iz obowigzki zwigzane z nadmiernym
przerostem procedur biurokratycznych w pomocy spotfecznej stanowig dla nich najwiekszg
niedogodnos¢ zawodowg (pracownicy MOPS 19% wskazan, pracownicy MGOPS- 21%,
a GOPS — 20%) Niestety niezaleznie od miejsca, w ktérym sg zatrudnieni, pracownicy
realizujg te same zadania zwigzane z obstugg administracyjng stosowanych metod pracy

socjalne;j.

26



Kolejnym powaznym utrudnieniem w pracy zawodowej jest dla wszystkich badanych
niskie wynagrodzenie. | w tym obszarze pracownicy zgodnie podkreslajg, ze ich wysitek nie
jest nalezycie wynagradzany: 16% pracownikéw MOPS wskazuje na ten problem, 17% -
MGOPS, a z GOPS jest to 13% wybordéw. By¢ moze pracownicy GOPS sg lepiej wynagradzani
(kwestia uznaniowa w kazdej gminie), a by¢ moze nie jest to tak odczuwalne w przypadku,
pracujgcych w matych miejscowosciach, gdyz wiele aspektdw zycia mozna uznac za tansze.
W dodatku aktualna polityka socjalna poteguje negatywne odczucia pracownikdéw
socjalnych, gdy klienci pomocy spotecznej majg dzieki niej catkiem spore budzety domowe,
a niektérym wrecz ,nie optaca” sie podejmowaé zatrudnienia, bo podobne dochody
otrzymujg z budzetéw panstwa i samorzadéw bez podejmowania wysitku.

Kolejne dwa silnie podkreslane przez badanych problemy to nadmiar obowigzkdéw,
ktére oni majg do wykonania w codziennosci zawodowej oraz tak zwana "spychologia"
stosowana przez inne instytucje oraz samorzad. Na nadmiar obowigzkéw uskarza sie 11-12%
badanych i poziom ten réznicuje sie tylko o jeden punkt procentowy (nieznacznie mniej
wskazujg pracownicy MOPS 11%). Niezadowolonych ze wspétpracy z innymi instytucjami i
samorzgdem w kontekscie delegowania zadan jest 11% pracownikéw MOPS, 10% GOPS i 9%
MGOPS. Zinnych badan wnioskowa¢ mozna, ze zwykle wigze sie to z stabg wspodtpracy
z kuratorami (np. dzwonienie do pracownika socjalnego i pozyskiwanie informacji o rodzinie,
zamiast realnej wspotpracy lub osobistego kontaktu z rodzing), z nauczycielami i pedagogami
(delegowanie zadan w zakresie wsparcia socjoterapeutycznego do pomocy spotecznej, gdzie
szkota ma takze takie obowigzki w stosunku do swoich ucznidw), samorzgdem
(np. przygotowania do programu 500+, dystrybucja zywnosci, ubran). To tylko przyktadowe
dodatkowe zadania dla pomocy spotecznej, warto tez podkresli¢, ze pracownicy socjalni
skarzg sie w wielu spotkaniach (np. na szkoleniach), ze odbywa sie to w sposdb nakazu, a nie
prosby o wspodtprace czy wspdlne wykonanie zadan. Prawdopodobnie jednej z przyczyn
takiej postawy wobec pracownikéw socjalnych, nalezy szuka¢ w niskim prestizu zawodowym
pracownikéw socjalnych.

Na potwierdzenie powyziszej tezy, mozna zaprezentowac kolejne wyniki badania,
gdzie pracownicy socjalni wskazujg, ze czujg brak spotecznego szacunku, ktéry odbija sie na
ich codziennym wykonywaniu obowigzkéw. Takie wskazania mozna odnotowa¢ u 9%

pracownikéw MOPS, 12% - MGOPS i 9% GOPS.
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Ostatnig ucigzliwoscig, ktdrg chciatabym tu przywota¢ jest relacja z klientem,
oceniana jako nastawienie roszczeniowe i brak wspodtpracy z klientami. Znalazto sie ono
jako znaczace dla badanych dopiero jako szdste w kolejnosci, co sugeruje, iz nie jest to
dla pracownikéw socjalnych ucigzliwosé szczegdlna. Dla pracownikdw MOPS jest to w 5%
znaczace, dla MGOPS — 6%, a dla pracownikéw GOPS — 7% wskazan.

Warto podkresli¢, ze najwieksze ucigzliwosci (5 pierwszych z prezentowane;j listy)
zwigzane jest z organizacjg pracy i wymogami samorzadow. Wnioskowa¢ mozna, ze ogromna
role tutaj w poprawie kondycji w pomocy spotecznej miatyby rozwigzania organizacyjne
(zmniejszenie biurokracji), rozwigzania systemowe (podniesienie uposazenia, a co za tym
idzie podniesienie prestizu zawodu, budowanie koalicji i jasnych wytycznych, zwigzanych
ze wspotpracy z innymi podmiotami).

W niewielkim stopniu badani pracownicy socjalni uskarzajg sie na zte warunki
lokalowe, na relacje z klientami czy wspotpracownikami, kierownictwem. Prawdopodobnie
problemy w tym zakresie istniejg, ale w tym badaniu dominujgce sg inne kwestie.

Ponizszy wykres prezentuje nadawane znaczenie odczuwanym ucigzliwosciom przez

pracownikéw socjalnych z uwzglednieniem miejsca zatrudnienia.

Wykres nr 13: Najwieksze ucigzliwosci w percepcji badanych
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Metodyczne dziatanie pracownikow socjalnych i asystentow rodzin

Jednym z istotnych elementéw badania byto zdiagnozowanie, jakimi metodami
postuguja sie pracownicy socjalni i asystenci rodzin, jakie formy pracy z klientami sg im
bliskie oraz jakich sie od nich oczekuje. Zostaty one podzielone na dyrektywne i
niedyrektywne. Dyrektywne to te, ktdore s3g zwigzane z dziataniami kontrolujgcymi,
nacechowanymi brakiem zaufania do klienta, ograniczajagcymi sie do urzedowych form
dziatania czy dziatania w twardych schematach. Metody niedyrektywne wychodza poza
powszechnie rozumiang, administracyjno-decyzyjng role pracownika socjalnego. Nastawione

s3 nha rozmowe i wspieranie, a nie na kontrole. Bazujace na zaufaniu do klienta.

Wykres nr 14: Stosowane strategie w relacji z klientami

By motywowac klienta do zmian obiecuje mu zasitek...

Strasze swoich klientéw kuratorem jak nie widze...

Przekonuje swoich klientéw do rozwigzan, ktére...

Przygotowuje plan pracy z rodzing w ciggu miesigca...

Jasno okreslam/wpisuje zadania klientom, ktére chce,...
W sprawach dwuznacznych, trudnych ,,wpadam” do...
Kazdorazowo umawiam sie z klientem na okreslony...
Modeluje i trenuje rodzicow w kierunku umiejetnosci...
Towarzysze moim klientom w zatatwianiu niektorych...
Wspieram moich klientdw emocjonalnie
Wspieram moich klientdw informacyjnie

Edukuje moich klientéw w zakresie prowadzenia...

Siegam do technik np. podejscia skoncentrowanego na...

Siegam do technik np. podejscia skoncentrowanego na...
Pytam o wrazenia z uczestnictwa w proponowanych...
Sprawdzam, czy aktywnie uczestniczg w zajeciach...
Sprawdzam (pytam klienta, sgsiadéw), czy zachowuja...
Sprawdzam czystos¢ w domu i otoczeniu
Pomagam dzieciom w odrabianiu lekcji
Pytam o postepy w edukacji dzieci
Rozmawiam z rodzinami o zabezpieczeniu potrzeb...
Podpisuje z rodzing kontrakty
Rozmawiam z klientami o ich pomystach oraz jak dane...
Rozmawiam z klientami i innymi cztonkami rodziny o...

Rozmawiam o biezgcych sprawach (dookota problemu)

Przeprowadzam wywiad $rodowiskowy
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W opracowywaniu wynikow badania uzyto metody skalowania. W pierwszej
kolejnosci poddano analizie czesto/zawsze stosowane metody dyrektywne przez
pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin.

Na poczatku przeanalizuje te zachowania metodyczne pracownikéw socjalnych
i asystentéw, ktore wedtug mnie sg niedopuszczalne w zadnej sytuacji, ale jak wynika z
badan — niekiedy praktykowane. Pierwszym z nich jest straszenie rodziny/klienta kuratorem
w celu uzyskania pozgdanych przez pracownika socjalnego zmian. Pracownicy nie straszg
klientow — 183 badanych zadeklarowato, ze nigdy tego nie robi. Niekiedy stosuje te metode
226 o0sob. Niestety az 23 badanych postuguje sie straszeniem regularnie, a 77 — czesto.
Nalezatby sie zastanowi¢, jakich narzedzi metodycznych brakuje pracownikom socjalnym i
klientom, by motywowaé ich pozytywnie do zmiany, albo czy nie jest to problem zwigzany z
planowaniem zmian i zasobdéw klienta. Tutaj wskazaniem bytyby szkolenia lub ponawianie
szkolen rozbudowujgcych umiejetnosci metodyczne w zakresie motywowania do zmiany (np.
podejscie skoncentrowane na rozwigzaniach, dialog motywujacy). Byé moze problemem
profesjonalistéw pracy socjalnej jest poczucie bezsilnosci, ktére moze by¢ zwigzane z
wypaleniem zawodowym, a to wymagatoby innych dziatan wspierajacych pracownikéw
socjalnych i asystentéow. Jak pokazujg te badania, niewiele oséb moze doswiadczac
superwizji, niewielu z nich korzysta i widzi korzysci z takiego wsparcia.

Drugim dziataniem, stanowigcym pewien rodzaj niepozadanego szantazu, jest
obietnica zasitku lubinnego wsparcia jako nagroda za realizacje celdow, zatozonych
przez pracownikéw socjalnych. W analizie wynikéw badan zauwazy¢ mozna, ze praktyka ta
nie jest powszechnie stosowana, bo takie dziatanie zawsze praktykuje 19 badanych, 69
czesto, a 257 wecale. Warto dodaé, ze obietnice takie bardzo czesto sg obietnicami bez
pokrycia, bo warunki prawne i finansowe nie pozwalajg realizowaé takich obietnic
(uznaniowo). Oczywiscie istniejg pewne mozliwosci, gdzie w ramach kontraktu socjalnego
pracownik socjalny moze zobowigzaé sie do innych intensywnych dziatan w ramach pracy
socjalnej, pozyskujgc np. szkolenia dla klienta, inne materialne korzysci, ale nie sg to
Swiadczenia gwarantowane, zawsze dostepne.

Jednym z dyrektywnych oznak metodycznego dziatania jest ,wpadanie” do klienta
niezapowiedzianie. Sposréd 500 badanych, az 249 oznaczyto, ze robi to zawsze. Dodatkowo,
by wzmocni¢ niepokéj o nadmierng dyrektywnosé, w pytaniu kontrolnym o umawianie sie

w ogodle na okreslony termin, otrzymatam odpowiedz, ze az 90 osdb nie umawia sie wcale
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na spotkania z klientem, niekiedy 260 osdb, a zawsze tylko 63 osoby. Majgc na uwadze fakt,
Ze pracownicy socjalni i asystenci chcieliby pracowac na relacji popartej zaufaniem, nie widze
tu spdjnosci, gdy pracownicy ci przychodzg niezapowiedziani do domu. Ponadto patrzac
na to z perspektywy poszanowania wolnosci i godnosci drugiego cztowieka, wydawaé by sie
mogto, ze i klient ma prawo miec inne plany na dany czas, a tutaj zostaje zobligowany
niezapowiedziang wizytg do ich zmiany.

Kolejnym dyrektywnym dziataniem, jakie podejmujg pracownicy socjalni i asystenci
w badaniu, byto sprawdzanie czystosci. Z doswiadczen, rozmoéw z pracownikami, czy innych
badan wiem, ze problem zwigzany z utrzymaniem higieny osobistej i czysto$ci otoczenia,
nalezy do podstawowych problemoéw rodzin i zwigzany jest miedzy innymi z powielaniem
okreslonych modeli zycia rodzinnego oraz wyuczong bezradnoscia, jednak pytanie, na ktére
warto sobie odpowiedzieé, czy sprawdzanie czystosci jest dobrg metodg na zmiane takiej
postawy. Jesli chodzi o czestotliwos¢ stosowania takich praktyk, pracownicy socjalni
i asystenci stosujg jg jako jedng z podstawowych, bo 231 oséb zdeklarowato, ze robi
to zawsze, 219 — czesto, a tylko 14 osdb-wcale.

Nastepnym dziataniem dyrektywnym, sprawdzajgcym jest sprawdzanie aktywnosci
i zaangazowania swoich klientéw w dziatania, ktére zostaty zaprojektowane w ramach
wzajemnej wspoétpracy. Badani wskazujg, ze jest to metoda, ktére stanowi codziennos$é
metodyki pracy z klientami. Na 500 badanych, 157 deklaruje, ze sprawdza aktywnos¢ klienta
zawsze, 282 — robi to czesto, a tylko 14 — wcale. Zasadno$¢ dyskusji nad takim dziataniem
mozna uznac za wazng, szczegolnie gdy klienci s3 osobami o niskim poziomie samodyscypliny
oraz gdy instytucje pomagajgce czynig duze starania w kierunku aktywizacji zawodowej i
spotecznej. Jednak nalezy stwierdzié¢, ze jest to metoda dyrektywna, dla niektérych zbyt
ingerujgca w ich postanowienia i zycie, wywotujgca opér wobec przedstawicieli pomocy
spotecznej.

Ostatnim opisywanym tutaj elementem dyrektywnej metodyki pracy z klientem jest
sprawdzanie, jak klient funkcjonuje w srodowisku zycia, pytajgc o to sgsiadow, znajomych,
rodzine. W wielu zaleceniach metodycznych oraz ksigzkach, nawigzujgcych do diagnostyki,
mozna natkngé¢ sie na sugestie dotyczgce sporzgdzania wywiadu wsrdd najblizszych
i sgsiadow, jednak nie zmienia to oceny, ze stanowi o dyrektywnosci i niekiedy braku
zaufania do klienta. Wéréd badanych takie dziatania praktykuje zawsze 121 osdb, czesto —

279, a nie sprawdza w ten sposéb swoich klientow 20.
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Ustawa o pomocy spotecznej oraz Ustawa o wspieraniu rodziny oraz systemie pieczy
zastepczej naktada na pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin wiele zadan, ktére mozna
pokrétce scharakteryzowaé jako wsparcie. Stanistaw Kawula wyrdznia kilka rodzajow
wsparcia. Mozna mowi¢ o wsparciu: emocjonalnym, wartosciujgcym, instrumentalnym,
informacyjnym oraz duchowym. Wsparcie emocjonalne stanowi w relacji klient — asystent
rodziny istotny czynnik, majacy znaczenie w motywowaniu do zmiany, poszukiwaniu
zasobow iutrzymywaniu w motywacji, gdyz informuje klienta o jego mozliwosciach,
zasobach, pozwala na ich doceniania, uwypuklania czy niekiedy wrecz uswiadamianie.
Wsparcie wartosciujgce takze ma w tym zakresie ogromne znaczenie, pozawala
na utrzymanie poziomu motywacji, wskazaniu pozytywnych zmian i mobilizowanie do ich
utrzymania. Niezwykle waznym w relacji z klientem jest wsparcie informacyjne (co w innych
moich publikacjach i analizach badai szczegdlnie mocno jest wyakcentowane), gdzie
asystent rodziny jest dla klienta zrédtem informacji we wszelkich dziedzinach zycia, zaréwno
zwigzanych z opiekg i wychowaniem dzieci, funkcjonowaniem rodziny, organizacjg czasu
i budzetu, prawem, interwencjg kryzysowg, ochrong zdrowia, ochrong socjalng. Poprzez
wsparcie instrumentalne Kawula rozumie dostarczanie konkretnej pomocy, ustug, w czym
asystenci rodziny takze uczestniczg. Ustawa co prawda rozdziela obowigzki asystenta i
pracownika socjalnego, a to oznacza, ze przyznawanie pomocy finansowe] jest w gestii
dziatan pracownika socjalnego. Jednak asystent rodziny w obliczu tegoz przepisu moze
podpowiadaé, jakie $wiadczenia mozna uzyska¢ dla rodziny, jakie formalno-prawne kroki
warto poczynié, czy moze posredniczy¢ w uzyskaniu tejze pomocy. Wsparcie duchowe z kolei
ma miejsce, gdy osoba czy rodzina pomimo czynionych wysitkdbw nie moze zrealizowad
zamierzonego celu badz nadal problemy nie zostajg w petni rozwigzane, co stanowi istotne
przeszkody w normalnym funkcjonowaniu jednostek, wtedy wsparcie duchowe jest swoistg
spiralg zyczliwosci dla tych oséb?3.

Odwotujgc sie do tego zatoienia teoretycznego, wyrdézniono w badaniu kilka
wskaznikdw wsparcia. Jesli chodzi o wsparcie informacyjne i wartosciujgce, badani mieli
miedzy innymi okredli¢, jak czesto w swoich dziataniach modelujg czy trenujg z rodzicami

zachowania wobec dzieci (m.in. komunikacje, stawianie granic) i tak 35 badanych

3 Por. Kawula S., 2001, ,,Spirala zyczliwosci” jako cel spotecznego wsparcia, [w] Pedagogika spoteczna.
Dokonania-aktualnosé-perspektywy. (red) Kawula S., Wyd. A. Marszatek, Torun, s. 128.
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oswiadczyto, ze nie robi tego wcale, 268 dziata tak czesto, a 93 zawsze. Analizujgc badania
wtasne oraz inne doniesienia (np. Krasiejko 1., Ciczkowskiej M.) tego typu dziatania sg
niezmiernie istotne, gdyz klienci majg w tym zakresie ogromne deficyty.

Kolejnym rodzajem wsparcia informacyjnego jest wspieranie w ramach edukacji,
zaréwno klientow, jak i dzieci. Tutaj statystycznie klienci s3 osobami o niskich kwalifikacjach,
a takze czesto o niskiej motywacji do rozwoju wtasnego i dzieci. Nie majg takze wiedzy
dotyczacej edukacji, karier edukacyjnych i zawodowych, a takze umiejetnosci motywacji
dziecka do ksztatcenia. Ponadto inne obszary wiedzy praktycznej, kompetencje zaradcze
klientow rdéwniez wymagajg poszerzenia obszaréw i trenowania podstawowych
umiejetnosci, np. w zakresie zatatwiania spraw urzedowych, informowania o podstawowych
prawach obywatelskich, konsumenckich, czy chocby rodzica w relacji nauczycielami,
psychologami, kuratorami. Badani pracownicy w wiekszosci stanowig takie wsparcie
edukacyjne dla klientéw, 341 deklaruje, ze robi to kazdorazowo, 154, ze czesto, a tylko 7
wcale.

Jesli natomiast chodzi o wsparcie emocjonalne, to badani deklaruja, ze kazdorazowo
robig to podczas spotkaé z klientami — 257 osdb, czesto — 227 osdb, a nigdy 7. Zatem widag,
ze zdecydowana wiekszo$¢ pracownikdéw socjalnych i asystentéw widzi ten obszar swojej
dziatalnosci jako istotny. Z moich poprzednich badan (publikacje na stronach internetowych
www.mops.gdynia) wynika, ze badani klienci asystentéw rodzin najbardziej cenig sobie
wtasnie wsparcie emocjonalne i edukacyjne w relacji asystent-klient, gdyz czesto asystent
jest jedyng osobg, ktdra posiada wystarczajgce kompetencje oraz darzona jest zaufaniem,
nabywanym w trakcie intensywnej profesjonalnej relacji pomocowe;j.

Innym rodzajem wsparcia duchowego jest towarzyszenie rodzinie w okreslonych
i trudnych dla nich sytuacjach zyciowych (np. wizycie u lekarza, w szkole lub poradni
uzaleznien). Mam na mysli tylko te sytuacje, gdzie klient dotychczas nie radzit sobie
w zaftatwieniu spraw, s3 one nowe i wyjgtkowo stresujace, a nie takie,
ktére dla indywidualnej osoby mozliwe do realizacji, inaczej mozna by posadzi¢ pracownikéw
socjalnych o umniejszanie kompetencji zaradczych klientéw. W badaniu pracownicy socjalni
oswiadczyli, ze czesto towarzyszg swoim klientom (216 oséb), zawsze — 56, a nigdy 21.
Mozna powiedzie¢, ze deklaracje te stanowig rownowage miedzy ubezwfasnowolnieniem

klienta a totalnym pozbawieniem wsparcia.
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Innym aspektem dziatan modelujgcych i edukacyjnych w srodowisku klienta sg
dziatania w kierunku edukacji w prowadzeniu gospodarstwa domowego. Stanowi to istotny
problem, jesli chodzi o planowanie budzetu (terminowe ptacenie rachunkdw, ustalanie
priorytetéw finansowych), przygotowywanie positkdw, dbanie o czystos¢ i tym podobne.
Dlatego istotne jest, by pracownicy socjalni i asystenci rodzin modelowali, a niekiedy
rozpoczynali od edukowania w kierunku prowadzenia gospodarstwa domowego. Takie
niedyrektywne dziatania praktykuje zawsze 119 pracownikéw, czasami — 260, a tylko 31
deklaruje, ze nie robi tego wcale.

Do aktualnie promowanych metodyk pracy socjalnej, motywujacych do zmian
i wykorzystania zasobdw klienta zaliczyé moina wykorzystanie elementéw podejscia
skoncentrowanego na rozwigzaniach oraz dialogu motywujgcego. S3 to metodyki
niedyrektywne, skupiajgce sie na zasobach klienta i wykorzystujgce jego energie
do dziatania. Klient jest tu ekspertem od swojego zycia, a tym samym odpowiedzialnos¢
zaréwno za sukces, jak i porazke spoczywa na jego barkach. Wymuszone zmiany sg zmianami
powierzchownymi, wiec praca metodami dyrektywnymi mija sie z celem.

Do metodyki, wykorzystujagcej elementy podejscia skoncentrowanego na
rozwigzaniach, odwotuje sie w swojej pracy zawodowej zawsze 103 badanych, czesto
natomiast 298 oséb, a wcale 14. Natomiast jesli chodzi o dialog motywujacy to deklaracje, ze
dialog ten stosuje, ztozyto 10 osdb (zawsze), 276 (czesto), a nie stosuje go jedynie 15
badanych.

Regionalny Osrodek Pomocy Spotecznej w Gdarnsku w ostatnich latach przeprowadzit
wiele szkoled w zakresie podejscia skoncentrowanego na rozwigzaniach oraz dialogu
motywujgcego, by¢ moze dlatego tak wielu pracownikdw socjalnych iasystentéw rodzin
moze pochwali¢ sie wykorzystaniem tychze metodyk. Jednak z doswiadczenia szkoleniowego
wiem, ze nalezy te techniki powtarzaé, udoskonala¢, promowaé¢ w ramach statego
doskonalenia zawodowego, by staly one sie niewymuszong codziennoscig zycia
zawodowego.

Innymi wskaznikami niedyrektywnej postawy wobec klientdw sg na przyktad pytania
o wrazenia z uczestnictwa w proponowanych przez pracownika socjalnego czy asystenta
rodziny zajeé, kursow, terapii. Takie dziatanie daje pracownikowi obraz aktywnosci
i zaangazowania, a klientowi poczucie, ze mu sie ufa i wazne jest jego zdanie, w odrdznieniu

do wczesniej analizowanego wskaznika-sprawdzania obecnosci na takowych zajeciach. Takie
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dziatania preferuje wiekszos¢ pracownikow, zawsze robi to 176 oséb, czesto 265, natomiast
wcale — 9.

Jesli natomiast chodzi o wsparcie edukacyjne pracownikdéw socjalnych i asystentow
rodzin w zakresie pomocy w odrabianiu lekcji dzieci, to dziatanie takie nalezy do tych
najmniej praktykowanych. Az 329 osob deklaruje, ze nie robi tego wcale, a czesto — 45,
zawsze — 23 osoby. Z pewnoscig nalezy wzig¢ pod uwage, ze jest to czynnos$é czasochtonna
oraz taka, ktéra w wiekszosci przypadkdéw moze odbywad sie w godzinach popotudniowych,
wiec mozliwosci takie mogg miec¢ gtownie asystenci rodzin. Wprost takze nie nalezy to
do obowigzkéw pracownikédw socjalnych, jednak analiza probleméw klientéw pomocy
spotecznej wskazuje na to, ze nie majg oni wystarczajacych kompetencji do wspierania
swoich dzieci w nauce, a czesto pracownik socjalny, czy asystent jest jedyng osobg, ktora jest
merytorycznie w stanie udzieli¢ w tej materii wsparcia.

Innym istotnym dziataniem metodycznym w planowaniu pracy z rodzing, doborze
odpowiednich metod oraz narzedzi, jest rozmowa z rodzing o jej pomystach, mozliwosciach
rozwigzania problemu, czy planach/marzeniach na przysztosé. Tylko cele, ktére tak naprawde
sg celami wewnetrznymi klienta, majg szanse powodzenia, a zmiana bedzie trwata. Wsréd
badanych pracownikéw rozmowy o planach i pomystach klientéw w trakcie spotkan
prowadzi zawsze 217 pracownikdw/asystentéw, 269 robi to czesto, a wcale — 4.

Ostatnim wskaznikiem dziatan metodycznych niedyrektywnych jest rozmawianie
z klientami ,dookota problemu”, czyli rozpoczynanie rozmowy od spraw biezgcych,
zwigzanych, np. z gotowaniem, pogodg, samopoczuciem, zakupami, czasem, ktéry ostatnio
mito spedzit Buduje to poczucie bezpieczeristwa i zaufania w relacji. stanowi , miekkie”
diagnozowanie sytuacji klienta. Wiekszos¢ pracownikdow socjalnych iasystentéw rodzin
w swojej codziennosci zawodowej praktykuje witasnie takie dziatania, bo az 217 osdb robi to
zawsze, a 269 czesto. Jedynie 4 osoby zdeklarowaty, ze nie robi tego wcale.

Ponizszy wykres pokazuje w sposdb graficzny analizy skupien dziatan najczesciej i
najrzadziej podejmowanych przez pracownikdw socjalnych w codziennej pracy,

ktdre szczegbétowo zostaty oméwione wczesnie;.
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Wykres nr 15: Stosowane strategie w relacji z klientami

By motywowac klienta do zmian obiecuje mu zasitek...
Strasze swoich klientéw kuratorem jak nie widze...
Przekonuje swoich klientéw do rozwigzan, ktére...
Przygotowuje plan pracy z rodzing w ciggu miesigca...
Jasno okre$lam/wpisuje zadania klientom, ktére chce,...
W sprawach dwuznacznych, trudnych ,wpadam” do...
Kazdorazowo umawiam sie z klientem na okreslony...
Modeluje i trenuje rodzicow w kierunku umiejetnosci...

Towarzysze moim klientom w zatatwianiu niektorych...

Wspieram moich klientow emocjonalnie
Wspieram moich klientéw informacyjnie

Edukuje moich klientéw w zakresie prowadzenia...
Siegam do technik np. podejscia skoncentrowanego na...
Siegam do technik np. podejscia skoncentrowanego na...

Pytam o wrazenia z uczestnictwa w proponowanych...
Sprawdzam, czy aktywnie uczestniczg w zajeciach...
Sprawdzam (pytam klienta, sasiadéw), czy zachowuja...

Sprawdzam czystos¢ w domu i otoczeniu
Pomagam dzieciom w odrabianiu lekcji
Pytam o postepy w edukacji dzieci

Rozmawiam z rodzinami o zabezpieczeniu potrzeb...

Podpisuje z rodzing kontrakty

Rozmawiam z klientami o ich pomystach oraz jak dane...
Rozmawiam z klientami i innymi cztonkami rodziny o...

Rozmawiam o biezgcych sprawach (dookota problemu)

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B wcale Mniekiedy Mczesto Mzawsze

Kolejng badang zmienng byto poczucie zadowolenia z pracy. Odwotywata sie ona
zaréwno do wskaznikéw zwigzanych z poczuciem bezpieczenstwa zatrudnienia i warunkami
pracy, a takze ze specyfikg wykonywania tejze pracy (mozliwosciami uczestnictwa w zyciu
spotecznym, czy réznorodnosci wykonywania zadan, nieszablonowosci pracy). Ponizszy

wykres obrazuje rozktad wynikéw dla poszczegdlnych wskaznikéw z uwzglednieniem miejsca

pracy, czyli miejskie, miejsko-gminne lub gminne osrodki pomocy spoteczne;.
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Wykres nr 16: Najwieksze zalety pracy w percepcji badanych

inne
mam mozliwos$¢ awansu zawodowego,
mam powazanie spotfeczne,
pracuje w satysfakcjonujacych warunkach lokalowych,
mam poczucie sprawstwa w realizacji powierzonych mi...
odpowiednio dokumentuje swojg prace,
dobrze wspétpracuje mi sie z innymi przedstawicielami...
mam jasno okreslone reguty pracy,
znam wiele 0s6b ze srodowiska lokalnego,
nie mam problemoéw z dojazdem do pracy i klientow,
mam poczucie rozwoju osobistego,
klienci mi ufajg,
dobrze wspodtpracuje mi sie z kierownictwem,
mam wsparcie mentora, kolezanek lub/i swojego...
mam stabilnos¢ dochodu,
wielu klientow jest zadowolonych ze spotkan ze mng,
mam dobre srodowisko pracy w postaci...
rozwijam sie w réznych obszarach wiedzy i umiejetnosci,
moja praca nie jest nudna,

to, ze pracuje z innymi ludzmi,

-

mam mozliwos¢ pomagania innym,
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Gminny osrodek pomocy spotecznej ® Miejsko-gminny oérodek pomocy spotecznej
B Miejski osrodek pomocy spotecznej

Badani mieli mozliwos$¢é wybrania sposrdd podanych odpowiedzi do pieciu najbardziej
odpowiednich.

Badani za najbardziej istotng zalete tej pracy uznali mozliwos¢ pomagania innym.
llustruje to pewien ideologiczny wymiar pracy zawodowej, stanowigcy istote pracy socjalnej,
niemierzalng i nie przekfadajgcg sie na materialny wymiar zycia zawodowego. Sposrod
badanych 18% pracownikéw MGOPS-6w uwaza te zalete za najwazniejsza w swojej pracy
zawodowej, a pracownicy MOPS i GOPS w 15% wybierajg takg mozliwos¢.

Kolejng, uznang za istotng, zaletg pracy w pomocy spotecznej jest sam charakter jej
pracy, czyli praca w bezposrednim kontakcie z ludZmi. Najwiecej takich wyborow
odnotowano w MGOPS-ach — 16%, a w MOPS-ach i GOPS-ach to 13%. Cos, co niektorzy
uznajg za utrudnienie, czy wrecz zagrozenie (badania Dunajska), w tych badaniach okazuje

sie istotng zalety. taczy sie to z kolejnym wskaznikiem, uznanym za zalete, a mianowicie

w
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poczucie, ze praca ta nie jest nudna. Wynika to zapewne z faktu réznorodnosci realizacji
zadan, ale takze z tego, ze pracownicy socjalny codziennie spotykajg sie z innymi ludZmi,
a dodatkowo nawet te same osoby na przestrzeni procesu pomocy zmieniajg sie i relacja ta
ulega wielu modyfikacjom. Za istotng zalete tej pracy jako nienudnej uznaje 11%
pracownikéw zatrudnionych w MOPS-ach i MGOPS-ach, a w$rdd pracownikéw GOPS-6w jest
to 9% badanych.

Kolejnym (takze Scisle powigzang z dynamika pracy zawodowej) wskaznikiem jest
poczucie, Zze mogg pracownicy sie rozwija¢, zarowno swojg wiedze, jak i umiejetnosci. W tym
przypadku rozktad odpowiedzi jest podobny we wszystkich o$rodkach, jest to 9-8%
badanych. Warto doceni¢ to, ze pracownicy socjalni dostrzegajg zaréwno zalete, jak
i koniecznosc ciggtego rozwoju, i warto im te sfere umozliwia¢ do realizacji. Pigta najczesciej
wybierang zaletg tej pracy, jest poczucie dobrej atmosfery w pracy, ktérg tworzg wraz
z kolezankami/kolegami. W miejskich osrodkach 8% badanych wskazuje, ze jest to dla nich
spora zaleta tej pracy, w miejsko-gminnych — 5% (najnizsze wskazanie), a 6% w gminnych
osrodkach pomocy spotecznej. Na nizszym poziomie 4-5% wskazan pozostajg takie zalety jak:
zadowolenie klientdw z pracy z pracownikami socjalnymi, stabilny dochéd, wsparcie
emocjonalne kolezanek/kolegéw, dobra wspdtpraca zpodmiotami w Srodowisku
spotecznym, zaufanie klientdw.

Warto takze dokonaé analizy tych zalet, ktérych nie wskazujg badani pracownicy
socjalni. Mozna na wstepie powiedzieé, ze sg to te czynniki, ktére w innych podobnych
badaniach takze w innych populacjach sie powtarzajg (badania Dutkiewicz, Dunajska),
a zwigzane sg gtownie z poczuciem bezpieczenstwa pracownikdw socjalnym w tym szerokim
rozumieniu. Najmniej wyboréw dokonano w przypadku mozliwosci awansu zawodowego
(w miejskich osrodkach 0% a w gminnych — 1%). Z jednej strony pracownicy socjalni maja
Swiadomos¢ ciggtego doskonalenia oraz rozwoju, postrzegajg to nawet jako zalete, jednak ta
praca rozwojowa nie przektada sie na mozliwos¢ awansu zawodowego (w domysle
zwiekszenia prestizu oraz zarobkéw). W pomocy spotecznej $ciezki kariery zawodowej sg
krétkie, mato réznorodne i nie sg satysfakcjonujgce finansowo. Zatrudnienie nastepuje
od stanowiska aspiranta pracy socjalnej, poprzez pracownika socjalnego, nastepnie starszy
pracownik socjalny oraz specjalista pracy socjalnej. Ponadto awansem mozna nazwac objecie

stanowiska kierowniczego — zespotu, osrodka, czy innego podmiotu w pomocy spoteczne;.
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Z mozliwosciami awansu oraz zarobkow bezposrednio wigze sie prestiz spoteczny
zawodu. To kolejny najnizej oceniany wskaznik, zwigzany z postrzeganiem zalet zawodu.
Mimo ogromnej odpowiedzialnosci spotecznej, zaangazowania, zawdd ten nie ma powazania
spotecznego i ten brak dotkliwie odczuwajg badani pracownicy (tylko 1% we wszystkich
osrodkach ocenia, ze takowe powazanie ma). To takze jest problem dostrzegany w innych
badaniach (wczesniej cytowane, GUS), a podwyziszenie prestizu zawodu pracownika
socjalnego nadal jest tematem tabu i raczej dziatania o niskiej jakosci lub ,zasitkowanie”
spoteczenstwa w réznorodnych formach nie sprzyja budowaniu lepszego wizerunku.

Bardzo nisko oceniajg pracownicy socjalni swoje warunki lokalowe w miejscu
zatrudnienia. Jest to na poziomie 1-2% wyboréw badanych. Warunki te wyzej oceniajg duze
osrodki niz mate. Tutaj réwniez mozemy powiedzie¢ o podobienstwach, ktére obecne sg
w innych badaniach. Z moich dos$wiadczen zawodowych (pracy w organach kontroli pomocy
spotecznej oraz jako opiekun praktyk zawodowych) potwierdzi¢ jedynie moge, ze w wielu
osrodkach pomocy spotecznej warunki te sg trudne, gtéwnie dotyczy to przeludnienia
w pokojach, umiejscowienie osrodkdw w gminach w najgorszych z mozliwych lokalizacji,
przejsciowe pokoje, stare zuzyte meble. Pamietaé¢ nalezy, ze pracownicy socjalni oprécz
wtasnego komfortu pracy (przygotowywania dokumentéw, rozwoju) w miejscu zatrudnienia
spotykaja sie takze z klientami, jesli pracujg w trzyosobowych pokojach, to do kazdego z tych
pracownikdw moze przyjs¢ 3 klientdw. Spokojna, intymna rozmowa oraz praca nie mogg
mie¢ miejsca w takich warunkach. W wielu osrodkach pomocy spotecznej nie ma
pomieszczen socjalnych, gdzie mozna przygotowac sobie herbate, zjes¢ drugie $niadanie,
odgrzaé przygotowany w domu positek, wiec wiekszos¢ robi to w pokojach, na biurkach,
wsrod dokumentow i ciggle przemieszczajgcych sie osdb. Takie sytuacje nie tylko generujg
dodatkowy stres, ale takze dla oséb przychodzacych z zewnatrz s3 komunikatem, ze praca ta
nie jest prestizowa, skoro gmina nie zadbata o odpowiednie, godne warunki pracy.

Ostatnim omawianym wskaznikiem poczucia zadowolenia z pracy jest odpowiednie
przygotowywanie dokumentacji, co rdwniez czesto jest przedmiotem badan i dyskusji
spotecznych. Reprezentanci $rodowisk pracowniczych oraz badacze zwracajg uwage
na nadmiar dokumentacji, wrecz przesuniecie odpowiedzialnosci zawodowej z wykonywania
pracy socjalnej, na rzecz przygotowywania niezliczonej dokumentacji. Pracownicy socjalni

takze nie widzg zalet w wykonywaniu takiej pracy, sg to tylko wskazania na poziomie 1-2%.
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Wykres nr 17: Najwieksze zalety pracy w percepcji badanych

Gminny osrodek pomocy spotfecznej _ _- .. .I I

Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej _ _- .I ll I

Miejski osrodek pomocy spotecznej _ _- .l III

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

B mam mozliwo$¢ pomagania innym,
M to, ze pracuje z innymi ludZmi,
moja praca nie jest nudna,
M rozwijam sie w réznych obszarach wiedzy i umiejetnosci,
® mam dobre Srodowisko pracy w postaci kolezanek/kolegéw,
m wielu klientéw jest zadowolonych ze spotkan ze mna,
B mam stabilno$¢ dochodu,
B mam wsparcie mentora, kolezanek lub/i swojego kierownika,
dobrze wspédtpracuje mi sie z kierownictwem,
H klienci mi ufaja,
B mam poczucie rozwoju osobistego,
nie mam problemoéw z dojazdem do pracy i klientow,
B znam wiele 0s6b ze sSrodowiska lokalnego,
B mam jasno okreslone reguty pracy,
dobrze wspotpracuje mi sie z innymi przedstawicielami instytucji Srodowiska lokalnego,
H odpowiednio dokumentuje swojg prace,
mam poczucie sprawstwa w realizacji powierzonych mi zadan,
pracuje w satysfakcjonujgcych warunkach lokalowych,
mam powazanie spotfeczne,
mam mozliwos$¢ awansu zawodowego,
inne

Do$¢ rzadko moéwi sie i bada poczucie sukceséw zawodowych wsréd pracownikow
socjalnych i asystentow rodzin. W omawianym opracowaniu zaprojektowano badanie
kilkunastu wskaznikow sukceséw zawodowych w pomocy spotecznej. Zwykle najprostszym i
najbardziej oczywistym byto usamodzielnienie klienta. Jednak analizujgc teoretycznie
specyfike pracy z klientami, pochylenie sie nad metodami matych krokéw, mozna wyrdznic¢
wiele innych wskaznikéw, ktére odnoszg sie do codziennego funkcjonowania klientow.
Wskazniki zostaty zaimplementowane zaréwno z publikacji (np. Krasiejko), gdzie autorka
ukazuje mozliwe obszary zmiany, czy takie, ktdére charakteryzujg klientéw i syndrom
wyuczonej bezradnosci (Szpunar), a takzie odwotujg sie do analizy zadan pracownikéw
socjalnych i asystentéw rodzin, wynikajgcych z Ustaw. Warto doda¢, ze kazidy z tych
wskaznikéw, aby zaistnie¢, potrzebuje dobrej jakosciowo pracy pracownika
socjalnego/asystenta (przez to rozumiem dobra metodyke pracy, ale i tez odpowiednig ilos¢
czasu, ktorg pracownik moze poswieci¢ rodzinie), dobrej wspotpracy z srodowiskiem

lokalnym oraz dostepnosci do narzedzi (np. terapii, doradztwa zawodowego, szkolen itp.).
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Wykres nr 18: Sukcesy zawodowe postrzegane przez pracownikow socjalnych i asystentow

moi klienci zatatwili sprawy urzedowe typu: dowdd...
moi klienci cieszg sie na spotkanie ze mng
w mieszkaniach moich klientow jest czysto
moi klienci interesuja sie edukacja swoich dzieci
moi klienci potrafig gospodarowac budzetem
moi klienci lepiej opiekujg sie swoimi dzie¢mi
moi klienci angazuja sie w wydarzenia, ktore s3...
moi klienci majg prace lub potrafig jej szukaé, gdy staja...
moi klienci podjeli terapie (jesli byta konieczna)
moi klienci poprawili swoje relacje w matzenstwie
mniej pija lub zachowuja trzezwosc
moi klienci rozwijaja swoje zainteresowania
moi klienci przestali korzysta¢ z pomocy systemu
moi klienci podniesli swoje kwalifikacje zawodowe
moi klienci inicjujg dziatania w sSrodowisku lokalnym lub...

dzieci wrécity do domow rodzinnych z pieczy...

Srednia

o
o
%]
=
=
!
%]
N
N
N
%]
w
w
N
w
IS

m Srednia M Gminny osrodek pomocy spotecznej
B Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej B Miejski osrodek pomocy spotecznej

Ten fragment narzedzia skonstruowany zostat jako skala. Badani mogli na 5-
stopniowej skali okresli¢, jaki procent srodowisk klientéw osiggnat dany efekt, a co z tym sie
wigze, jak postrzegajg pracownicy efektywnos¢ swoich dziatan.

Srednio najczesciej sukces zawodowy zostat odnotowany przez pracownikdw
socjalnych w zakresie ich dbatosci o sprawy formalne, czyli zatatwianie spraw urzedowych,
typu uzyskanie dokumentéw (np. dowodu tozsamosci), dofinansowania do czynszu, staran
o alimenty czy o prawa oséb niepetnosprawnych. W tym wypadku $rednia ma najwyzsza
wartosé: 3,16 i najwyzsza jest w miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej, a najnizsza
w gminnych os$rodkach. Warto podkreslic, ze czesto zafatwienie takich spraw jest
podstawowym warunkiem dalszego korzystania z pomocy spotecznej i pracownicy socjalni

maj3a najsilniejszg motywacje wobec klientéw, by o ten witasny interes klienci zadbali.
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Kolejnym sukcesem zawodowym pracownikéw socjalnych jest ich poczucie, ze klienci
cieszg sie na wspdlne spotkanie. W tym przypadku jest to srednia rzedu 2,92, wyzsza jest ona
w przypadku MOPS-Aw, a najnizsza w przypadku MGOPS-6w.

Pracownicy socjalni i asystenci rodzin dostrzegajg bardzo czesto w rodzinach swoich
klientéw brak podstawowych umiejetnosci, zwigzanych z prowadzeniem gospodarstwa
domowego, co miedzy innymi objawia sie brakiem utrzymania higieny osobistej i otoczenia.
Dlatego tak wazne miejsce w pracy socjalnej z rodzing ma praca nad utrzymaniem czystosci
w domu itakie dziatania pracownicy w dalszej kolejnosci uznajg za swoéj sukces. Srednia
wskazan to 2,68, mocniej doceniajg to pracownicy MGOPS-6w (2,79), nieco mniej w GOPS-
ach (2,55).

Istotnym dziataniem jest promowanie wiasciwych postaw rodzicielskich, w tym takiej,
ktéra wyraza sie u rodzica jego zainteresowaniem edukacjg witasnych dzieci. Na takie
zwiekszenie zainteresowania zwracajg uwage w ramach swoich sukceséw zawodowych
pracownicy $rednio na poziome 2,64. Najwieksze zmiany w tym zakresie oceniajg pracownicy
miejsko-gminnych osrodkéw (srednio 2,74), a pozostali w granicach 2,55. Waznym
wskaznikiem sukcesu zawodowego jest dostrzezenie postepu klientéw w kierunku
sprawowania lepszej opieki nad wtasnymi dzieémi. Srednia statystyczna w tym obszarze
to 2,31, gdzie najwyzsze srednie wskazania odnotowane zostaty w miejskich osrodkach
pomocy spoteczne (2,32), a najmniejsze w miejsko-gminnych osrodkach (2,18).

W ramach tego samego obszaru dziatania, jakim jest prowadzenie gospodarstwa
domowego, pracownicy socjalni i asystenci postrzegajg swoéj sukces zawodowy, gdy klienci
zaczynajg umiejetnie gospodarowaé swoim budzetem. Tu srednia to 2,42, a rozkfad tych
$rednich jest prawie rGwnomierny we wszystkich grupach w badanych osrodkach.

Kolejnym innym wymiarem sukcesu zawodowego dla badanych jest aktywny udziat
klientéw w wydarzenia, organizowane w spotecznosci lokalnej. Ogdlna srednia dla tej
zmiennej to 2,3, a dla miejsko-gminnych osrodkdéw pomocy spotecznej 2,37, w gminnych
2,18, miejskich 2,07.

Opisane powyzej wskazniki uzyskaty wyzsze niz ogdlna srednia poziomy wyboru.

Natomiast najstabiej ocenianym sukcesem jest powrdt dzieci do domu
po wczesdniejszym umieszczeniu ich w pieczy zastepczej albo placéwkach opiekunczo-
wychowawczych. Tutaj $rednia dla wszystkich osrodkdéw to 1,5 i jest podobna we wszystkich

osrodkach, rdézni sie jedynie setnymi. Zapewne sg to sprawy jednostkowe zaréwno z powodu
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tego, ze umieszczanie poza domem dzieci jest dziataniem ostatecznym i nie dzieje sie
powszechnie, ponadto z praktyki moge powiedzie¢, ze wszystkie podmioty w Srodowisku
robig wiele (niekiedy zbyt wiele), by dzieci jednak nie umieszcza¢é w placéwkach
socjalizacyjnych, a stosowane procedury sg dtugotrwate.

Badani nie odnotowali sukcesdw zawodowych zwigzanych z podnoszeniem
kwalifikacji przez klientow pomocy spotecznej ($rednia jedynie 1,56; nieco wyzsza
w o$rodkach miejskich — 1,73, nizsza w wiejskich — 1,5).

W zakresie wskaznika, odwotujacego sie do gtdwnego celu pracy socjalnej, czyli
usamodzielnienia sie klienta od systemu pomocy spotecznej, srednia jest na poziomie 1,74.
Wyzszy jest w miejskich osrodkach pomocy spotecznej (1,87), a nizszy w gminach matych
(1,75), najnizszy w miasteczkach i gminach (1,63).

Ponizszy graf prezentuje takze srednie odnoszace sie do sukcesdow zawodowych.
Punkty najblizej zewnetrza okregu wskazujg na wyzsze wysycenie wskaznika, a te najblizej

$rodka na najmniejsze wskazania na skali.

Wykres nr 19: Sukcesy zawodowe postrzegane przez pracownikow socjalnych i asystentow

moi klienci przestali
korzystac z pomocy systemu

mniej pijg lub zachowuja 4 moi klienci podniesli swoje
trzezwosc kwalifikacje zawodowe
dzieci wrécity do domoéw 3 moi klienci lepiej opiekuja sie
rodzinnych z pieczy... swoimi dzie¢mi
moi klienci inicjujg dziatania 2 w mieszkaniach moich
w Srodowisku lokalnym lub... klientéw jest czysto
moi klienci angazuja sie w moi klienci interesuja sie
wydarzenia, ktore s3... edukacja swoich dzieci
moi klienci potrafig moi klienci zatatwili sprawy
gospodarowac budzetem urzedowe typu: dowdd...
moi klienci ciesza sie na moi klienci rozwijajg swoje
spotkanie ze mng zainteresowania
moi klienci podjeli terapie moi klienci majg prace lub
(jesli byta konieczna) potrafig jej szukadé, gdy...

moi klienci poprawili swoje
relacje w matzenstwie

=== Gdzie 1 to 0-20% klientéw, 2 - 20-40%, 3 - 40-60%, 4 - 60-80%
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Wykres nr 20: Sukcesy zawodowe postrzegane przez pracownikow socjalnych i asystentéw procentowo

mniej pija lub zachowuja trzezwosc
dzieci wrécity do doméw rodzinnych z pieczy...
moi klienci inicjujg dziatania w sSrodowisku lokalnym...
moi klienci angazuja sie w wydarzenia, ktore s3...
moi klienci potrafig gospodarowac budzetem
moi klienci cieszg sie na spotkanie ze mng
moi klienci podjeli terapie (jesli byta konieczna)
moi klienci poprawili swoje relacje w matzenstwie
moi klienci majg prace lub potrafig jej szukad, gdy staja...
moi klienci rozwijajg swoje zainteresowania
moi klienci zatatwili sprawy urzedowe typu: dowdd...
moi klienci interesuja sie edukacja swoich dzieci
w mieszkaniach moich klientéw jest czysto
moi klienci lepiej opiekuja sie swoimi dzie¢mi

moi klienci podniesli swoje kwalifikacje zawodowe

moi klienci przestali korzystac¢ z pomocy systemu

Q
X

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

m0-20% H 21-40% m41-60

Oproécz sukceséw zawodowych, pracownicy socjalni i asystenci dostrzegajg w swojej
pracy zawodowej porazki w codziennym wykonywaniu swoich obowigzkéw. Ponizszy wykres

prezentuje odczuwane porazki w ujeciu procentowym.

Wykres nr 21: Porazki pracownikdéw z rozréznieniem na miejsce zatrudnienia

klienci mnie nie lubig,
instytucje/organizacje ze Srodowiska lokalnego nie...

nie mam wsparcia ze strony kolezanek/kolegdw,

inni

u moich klientéw jest brudno,

moi klienci nie dbajg o siebie,

mam poczucie, ze nic sie nie zmienia u moich klientéw,

klienci manipuluja mng, by osiggnaé swdj cel,
odebralismy dzieci i umiesciliSmy w pieczy...

moi klienci sg bierni zawodowo,

moi klienci mnie oktamuja,

0 20% 40% 60% 80% 100%
B Miejski osrodek pomocy spotecznej B Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej
M Gminny o$rodek pomocy spotecznej

X



Badani pracownicy socjalni najczesciej za swojg porazke uznajg fakt, ze podopieczni
ich oktamujg. Wynika¢ to moze z kilku przyczyn: braku zaufania, checi uzyskania wiekszych
profitdw z uzyskiwanej pomocy, czy tez z checi postawienia siebie w lepszym swietle.
Najczesciej tak postrzegajg swojg porazke pracownicy z miejsko-gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej (29% badanych), nastepnie z miejskich osrodkédw — 27%, a najmniej, cho¢ takze
w duzej skali, pracownicy gminnych osrodkéw pomocy spotecznej 24%. By¢ moze rdznica ta
wynika takze z mniejszej anonimowosci w matych miejscowosciach i dziatania takie
sg podejmowane rzadziej przez klientdow, bo , wszyscy sie znajg i wszyscy o sobie wszystko
wiedzg”.

Kolejng istotng porazkg w percepcji pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin jest
postrzeganie klientéw, jako biernych zawodowo. Problem zapewne jest bardziej
skomplikowany ze wzgledu miedzy innymi na syndrom wyuczonej bezradnosci oraz
zazwyczaj niskie kwalifikacje klientéw, pasywna polityke panistwa, a takze dtugotrwata
Sciezke podnoszenia kwalifikacji. W przypadku tak definiowanej porazki najczesciej wskazuja
ja pracownicy miejsko-gminnych osrodkéw pomocy spotecznej — 26%, nastepnie 22%
w przypadku miejskich osrodkédw, a najmniej gminne osrodki — 18%. Jest to dosc¢
interesujgce, warto bytoby to w przysztosci doprecyzowaé, gdyz w gminnych osrodkach
pomocy spotecznej klienci s3 osobami najnizej zwykle wykwalifikowanymi, a takze majg
najmniejsze mozliwosci poruszania sie na rynku pracy. Chyba Zze pracownicy socjalni
i asystenci rodzin uwazajg, ze sytuacjach tych klientéw jest skazana na porazke i w tym
kierunku rzadko prowadzi sie prace socjalna.

Trzecig, w kolejnosci wyboréw, postrzegang przez pracownikdédw porazky jest
odebranie dzieci rodzicom biologicznym i umieszczenie ich w pieczy zastepczej,
badz placéwkach opiekuniczo-wychowawczych. Pracownicy gminnych osrodkéw pomocy
spotecznych wskazujg na takg trudnos¢ w 15% przypadkach, nieznacznie mniej — 14%
przedstawiciele miejskich osrodkéw, a 13% miejsko-gminnych. Warto pamietac,
ze odbieranie praw rodzicielskich, czy ich ograniczanie w naszej rzeczywistosci spotecznej
nalezy do do$¢ rzadkich przypadkéw, cho¢ z pewnoscig bardzo emocjonalnie obcigzajgcych.
W chwili obecnej dodatkowo Ustawa o wspieraniu rodziny i pieczy zastepczej wprowadza
dodatkowe narzedzia aktywnej polityki prorodzinnej, ktéra ma na celu prace z rodzing,
by minimalizowa¢ takie sytuacje, pracowaé nad poprawg funkcji rodziny w ramach dziatan

profilaktycznych i naprawczych.
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Klienci manipulujg emocjonalnie i informacyjnie pracownikami socjalnymi,
by osiggngd swadj cel, co uznawane jest przez nich jako porazka. Dotyczy to 14% badanych z
miejskich osrodkdéw pomocy spotecznej, 12% z gminnych osrodkéw i 9% z miejsko-gminnych.

Ostatnim istotnym w Swietle badan wskaznikiem poczucia porazki jest poczucie
pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin, ze w rodzinach klientéw nic sie nie zmienia,
czyli inaczej, ze wysitki wktadane w zmiane nie przynoszg efektéw. Z jednej strony moze to
by¢ wynikiem niewtasciwych zastosowanych metodyk pracy i instrumentdéw pracy socjalnej,
ale takze moze by¢ w duzej mierze zalezne od specyfiki pracy z takim typem klientéw.
Na daremne wtasne wysitki narzekajg w wiekszosci pracownicy gminnych osrodkéw pomocy
spotecznej (14%), miejsko-gminnych osrodkéw — 12%, a 10% z duzych miejskich osrodkow.

Dokonujgc analizy przeprowadzonych badan w kontekscie porazek ustalono,
iz najnizszym wskaznikiem tego jest odczuwany brak sympatii klientéw do pracownikéw
socjalnych i asystentéw. W tym wypadku wskazania nie pojawity sie wcale lub w przypadku
gminnych osrodkdéw pomocy spotecznej — 1%. Podobnie niskie wskazania dotyczg porazki,
jaka mogtaby by¢ niecheé¢ do wspdtpracy organizacji pozarzagdowych i innych instytucji
w srodowisku lokalnym oraz brak wsparcia ze strony wspétpracownikdw. Te dwa ostatnie
wskazniki mozna potraktowac jako kontrolne badanie, ktérych wyniki podobne daty
wczesniejsze analizy, zwigzane z docenianiem wspotpracownikéw w kontekscie zalet pracy
zawodowej. Tam wtasnie wskazania, ze wspoétpraca z innymi oraz dobra atmosfera pracy byty
wysoko oceniane we wszystkich osrodkach.

Jedng z ostatnich badanych zmiennych jest obserwacja wtasnych zachowan pod
katem wypalenia zawodowego. Korzystajagc z dorobku psychologéw (Baisert, Maslach),
wykorzystano w narzedziu badawczym wskazniki, ktére mogg S$wiadczy¢ o zagrozeniu

wypaleniem zawodowym.
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Wykres nr 22: Obserwacja wtasnych zachowan

Utozsamiam sie z 2rc’)d$e

roblemow klienta
Przeingm prorBﬁemy

klientow

Nie czerpie radosci z

osigganych sukceséw

Nie mam satysfakcji z
wykonywanej pracy

Wypowiadam cyniczne uwagi

iggle czuje sie zmeczonxl(a
m V|

|e)regeneruje swoich sit do

rac
Jegcemyciqgle rozdrazniony(a)
w pracy
Czuje wstyd przed swoimi
klientami

Czuje sie upokorzony(a)

Jestem bezradny(a) w swoim

pod adresem klienta lub o...

Jestem bardziej agresywny(a)
niz kiedy$ w rozmowach z...

Obwiniam klientéw za ich
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Niechetnie podejmuje
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dziataniu

Ostatnio bywam bardziej
impulsywny(a)

Mam problemy ze snem

rakuje mi wewnetrznej

energii i r*ad(?s’ci
am coraz mniej Zapatu do
dziatania
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Odktadam trudniejsze sprawy

na pozniej

= Gdzie 1 to zdecydowanie nie, 2 to raczej nie, 3 to czasami, 4 to raczej tak, 5 to zdecydowanie tak

Wykres nr 23: Obserwacja wtasnych zachowan

Srednia
Czuje wstyd przed swoimi klientami

Wypowiadam cyniczne uwagi pod adresem klienta lub o...

Czuje sie upokorzony(a)

Jestem bardziej agresywny(a) niz kiedy$ w rozmowach z...
Niechetnie podejmuje dziatania wykraczajgce poza...

Utozsamiam sie z zrédtem probleméw klienta
Skracam lub odktadam rozmowy z klientami
Obwiniam klientéw za ich sytuacje zyciowg
Ostatnio bywam bardziej impulsywny(a)
Jestem bezradny(a) w swoim dziataniu

Mam problemy ze snem

Nie czerpie radosci z osigganych sukceséw zawodowych
Jestem ciagle rozdrazniony(a) w pracy

Nie mam satysfakcji z wykonywanej pracy
Odktadam trudniejsze sprawy na pozniej
Brakuje mi wewnetrznej energii i radosci
Mam coraz mniej zapatu do dziatania
Przezywam problemy klientow

Nie regeneruje swoich sit do pracy

Ciagle czuje sie zmeczony(a)

o

1 2 3 4

1- zdecydowanie nie, 2 razczej nie, 3 - czasami, 4 - raczej tak, 5- zdecydowanie tak

S
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Powyzszy wykres prezentuje Srednie wskazania dla poszczegdlnych wskaznikow.
Dokonano badania statystycznego zaleznosci pomiedzy poszczegdlnymi wskaznikami
a niektédrymi zmiennymi demograficznymi (np. staz pracy).

Pierwszym analizowanym wskaznikiem jest poczucie ciggtego zmeczenia. Srednia dla
tego wskaznika wyniosta 2,89, a w przypadku pracownikéw miejskich osrodkéw pomocy
spotecznej to 3,18 (najbardziej przemeczona grupa), nastepnie pracownicy gminnych
osrodkdéw — 2,9, a 2,79 to wynik wsrdd miejsko-gminnych pracownikéw. Poczucie zmeczenia
z pewnoscig poteguje fakt, ze badani nie regeneruja sie po pracy. Tutaj takze najwyisza
$rednia dotyczy pracownikdw z miejskich osrodkéw pomocy spotecznej — 2,78, a dalej
gminnych oérodkéw- 2,63. Srednie wskazania dla pracownikéw miejsko-gminnych os$rodkéw
to 2,39.

Emocjonalne zmeczenie spowodowane moze by¢ tym, ze pracownicy socjalni i
asystenci rodzin nadmiernie przezywajg problemy klientéw. Najwyzsza Srednia wskazan
to 2,8 i dotyczy ona pracownikdw socjalnych gminnych osrodkéw pomocy spotecznej. Nieco
nizsza Srednia odnotowana zostata w miejsko-gminnych osrodkach pomocy spotecznej
(2,79), a najnizsza srednia w przypadku tego wskaznika to 2,72.

Brak zaangazowania i zapatu do pracy Srednio wskazuje 2,46 populacji z miejskich
osrodkow pomocy spotecznej, 2,37 z gminnych osrodkdw, a najnizsze wskazania
odnotowano w miejsko-gminnych osrodkach —2,21.

O duzym zmeczeniu i braku wiary we wtasne kompetencje $wiadczyé moze
mechanizm odktadania trudniejszych spraw na pdzniej. Z punktu widzenia organizacji pracy
oraz emocjonalnego obcigzania siebie, nie jest to mechanizm skuteczny utatwiajgcy prace,
gdy w pomocy spotecznej i tak sprawy sg sprawami, ktére zobligowane sie bardzo czesto
terminami, wynikajgcymi z kodeksu postepowania administracyjnego lub innych przepiséw
prawa. Srednia, ktéra wskazuje na takie zachowania to 2,25 w przypadku pracownikéw
z duzych miast, niewiele mniej — 2,21 wystepuje u pracownikdw najmniejszych osSrodkéw,
a 2,18 u pracownikdw miejsko-gminnych osrodkdéw.

Zmeczenie i ciggte rozdraznienie mogg powodowac kolejny efekt, jakim jest brak
satysfakcji z pracy. Tutaj Srednia wskazan na skali najwyzsza jest wsréd pracownikow
socjalnych miejskich osrodkéw pomocy spotecznej (2,33), nizsza nieco w miasto-gminach
(2,16 anajnizsza w gminach (2,14). Waznym wskaznikiem zagrozenia wypaleniem

zawodowym sg problemy ze snem. Pracownicy miejsko-gminnych osrodkéw pomocy
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spotecznych wskazujg srednio, ze na skali jest to problem na wysokosci 2,18 wskazan,
w osrodkach najmniejszych gminnych 2, a miejskich 2.
Dokonujgc korelacji sSrednich mozna wyciggnaé nastepujace wnioski:
- wraz ze stazem pracy znaczgco rosnie poczucie upokorzenia, jakiego doznajg pracownicy
socjalni w relacji z klientami pomocy spofecznej,
- wraz ze stazem pracy wzrastajg problemy ze snem pracownikdw socjalnych i asystentéow
rodzin,
- wraz ze stazem pracy maleje zapat do pracy w pomocy spotecznej,
- wraz ze stazem pracy zmniejsza sie odczuwanie radosci z wykonywanej pracy zawodowej.
Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze staz pracy ma ogromne znaczenie, jesli chodzi
ojakos¢ pracy i zadowolenie z niej i ze warto na podstawie innych wnioskdw
z przeprowadzonych badan zaprojektowaé dziatania wspierajgce, by pracownicy socjalni
i asystenci czuli sie doposazeni w takie narzedzia wsparcia, ktére zapobiegajg wypaleniu
zawodowemu, doskonaleniu zawodowemu, ktére to pozwoli na jakosciowo inng,

satysfakcjonujacg zawodowo prace.

Wykres nr 24: Deklarowane sposoby radzenia sobie ze stresem

inne

ptacze,

czekam na superwizje i tam rozwigzuje swoje problemy,
ide pobiegaé/poptywac czy inaczej zmeczyc sie fizycznie,

robie sobie wieczorem drinka i sie rozluzniam,

chce by¢ sam/a

stucham muzyki,

rozmawiam z najblizszymi cztonkami rodziny,

rozmawiam i zale sie kolezankom/kolegom w pracy,

rozmawiam i radze sie koordynatora/kierownika,

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Gminny osrodek pomocy spotecznej B Miejsko-gminny osrodek pomocy spotecznej

B Miejski osrodek pomocy spotecznej
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Badani mieli do wyboru dziewie¢ wskaznikdw, odnoszgcych sie do sposobdw radzenia
sobie ze stresem w kontekscie zycia zawodowego.

Ws<réd  najpopularniejszych  sposobdw  radzenia sobie ze stresem jest
rozmowa/wyzalenie sie kolezance/koledze z pracy. Jak wielu pracownikéw socjalnych
mawia: ,,nikt nie zrozumie lepiej mnie niz kolezanka z pracy, bo zna specyfike tego zawodu
i problemy emocjonalne, jakie niesie codziennos¢”. 26% z badanych pracownikéw gminnych
osrodkow pomocy spotecznej deklaruje, ze to najczestsza metoda radzenia sobie ze stresem,
nieco mniej — 24% deklaruje z miejskich osrodkéw, a z miejsko-gminnych — 23%. Warto
przypomnie¢ tutaj takze, ze to wsparcie kolezeriskie w réznych innych momentach badania
takze pojawia sie jako znaczacy element-w zaletach pracy, w sposobach doskonalenia
zawodowego.

Nastepnym w kolejnosci wyboréw sposobem radzenia sobie ze stresem jest pomoc
ze strony kierownika lub koordynatora w danym osrodku pomocy spotecznej. Z takiego
wsparcia najczesciej korzystajg pracownicy z miejskich osrodkéw pomocy spotecznej — 21%,
19% z gminnych osrodkdéw, a nieco mniej — 16% z miejsko-gminnych.

Korzystajgc z badan nad wypaleniem zawodowym, wprowadzitam badaniach
wskazniki radzenia sobie ze stresem, ktdre proponuje Baisert w swoich badaniach, a ktére to
okazaty sie najbardziej pomocne w opinii badanych w roztadowywaniu napiecia i pokazujg
roznorodnos$é przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu. Jednym z nich jest znalezienie
sobie hobby, gtéwnie takiego, ktére pomaga zmeczy¢ sie fizycznie, czyli bieganie, ptywanie,
uprawianie ogrodu czy inny sport. Zwigzane jest to miedzy innymi z procesami
fizjologicznymi, zachodzacymi w organizmie cztowieka pod wptywem wysitku fizycznego,
co stanowi doskonaty sposdb na roztadowanie napiecia. Najczesciej wybiera taki sposob
roztadowania napiecia pracownik socjalny z duzego miasta — 16%, nieco mniej —w gminnych
osrodkach pomocy spotecznej — 15%, a najmniej — 11%. Domyslac sie mozna, ze w miastach
jest szeroki dostep do miejsc, w ktérych mozna uprawiac sport (fitness kluby, baseny itp.),
a na wsiach istnieje mozliwos¢ uprawiania sportu, dzieki dostepnosci do przyrody, a takze
np. uprawiania ogrodu. Innym hobby, ktére roztadowuje napiecie, jest stuchanie muzyki i za
takim sposobem opowiada sie 13 % pracownikow z miast i wsi, a z miejsko-gminnych — 11%.

Introwertyczng postawe prezentuje znacznie mniej pracownikdw socjalnych. Zapytani
0 sposob odreagowania — 15% pracownikow socjalnych z miejsko-gminnych osrodkéw chce

by¢ sama, a z miast i matych gmin — 7%.
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Ostatnim znaczgcym sposobem radzenia sobie ze stresem jest rozmowa z
najblizszymi. W przypadku pracownikéw socjalnych z miejsko-gminnych osrodkéw i
gminnych jest to 12% badanych, a w miejskich osrodkach taki sposéb wybiera 8%.

Jedli natomiast chodzi o takie sposoby radzenia sobie ze stresem jak: oczekiwanie
na superwizje, ptacz, odreagowywanie przy pomocy alkoholu wybiera nieznaczna i$¢

badanych — 2-4% ogdlnej populacji.
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Rekomendacje wynikajace z podsumowania badan

Kazde badanie winno konczy¢ sie takimi wnioskami, by mozina byto zastang
rzeczywistosé ulepszac i wyciggac¢ wnioski do organizacji codziennosci.

Mozna powiedzie¢, ze badani pracownicy socjalni i asystenci rodzin sg osobami
o wysokich kwalifikacjach i kompetencjach. Majg $wiadomosé koniecznosci ciggtego
doskonalenia zawodowego, ktdre wynika z rzeczywistosci spotecznej, zmian w niegj
zachodzacych oraz wtasnych niedoskonatosci.

Nie ma mowy o koniecznos$ci edukacji stricte akademickiej (konczenia studiow
licencjackich czy magisterskich), ale na pierwszy plan wysuwa sie rekomendacja zwigzana
z ksztatceniem kompetencji zwigzanych z okreslonymi metodykami pracy socjalne;.

Pracownicy socjalni deklarujg, ze chcieliby doskonali¢ sie w obszarach podejscia
skoncentrowanego na rozwigzaniach, dialogu motywujacego i mediacji. Sg to specjalistyczne
szkolenia, utatwiajace komunikacje z klientem, motywujace do zmiany, nie dyrektywne i
przynoszace efekt — zmiane. Trzeba jednak pamietac, ze sg to szkolenia, ktore sg szkoleniami
dtugoterminowymi, zatem warto w ramach rekomendacji zwrdci¢ uwage kierownictwu
osrodkdow pomocy spotecznej na dobieranie szkoled w kierunku jakosciowym, nie takich,
ktére jedynie informujg o zmianach, ale dajg mozliwos¢ nabycia umiejetnosci i ich éwiczenia
w trakcie takich warsztatow.

Innym komponentem, scisle zwigzanym z jakoscig wykonywanej pracy socjalnej, jest
wsparcie pracownikéw socjalnych i asystentéw rodzin w kilku obszarach — jest to wsparcie
kolezenskie, mentorskie ze strony menadzera (kierownika, koordynatora). Mozna
powiedzieé, ze kluczowa rekomendacja to stworzenie sieci mentoringu w os$rodkach pomocy
spotecznej. Oczywiscie uzaleznione bedzie to od wielkosci zatrudnienia oraz zasobdw
poszczegblnych pracownikéw — kandydatéow na mentoréw. W tym obszarze mozina
zaproponowac dla kierownikéw osrodkéw pomocy spotecznej wsparcie organizacyjne
ze strony FRDL oraz szkoleniowe (np. coachingu). Wsparcie kolezenskie takze moze przybrac
ramy pewnych zmian organizacyjnych, np. planowania pewnych obszaréw czasu
do wspdlnych spotkan - narad oraz wsparcie materialne miejsca takich spotkan.

Innym rodzajem wsparcia, ktdre z badan wynika jest zaniedbane, to superwizja.
Korzystajac z faktu, ze 8 grudnia 2016 roku wyszta ustawa o superwizji w pomocy spotecznej,

warto zastanowi¢ sie z jednej strony nad szkoleniem w tym kierunku dla kandydatow
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na superwizorow (z kadry juz zatrudnionej w pomocy spotecznej), a takze nad mozliwosciami
organizacyjnymi i finansowymi superwizowania pracownikéw socjalnych i asystentow. Jesli
stanowi ona nieopfacalne dziatania dla matych osrodkéw, moze warto zastanowi¢ sie nad
sieciowaniem o$rodkéw (np. w ramach powiatéw) i wynajmowaniem specjalisty dla tych
grup pracownikdw. Sprawa wydaje sie by¢ wazina, bo to nie tylko fakt, ze nie ma tej
superwizji w wielu osrodkach, ale przede wszystkim analiza wynikéw badan zwigzanych
z dyrektywnymi metodami pracy, poczuciem przecigzenia oraz radzeniem sobie ze stresem,
pozwala wysnué¢ wniosek, ze na tych ptaszczyznach superwizja okazataby sie narzedziem
niezbednym.

Istotng rekomendacjg wydaje sie by¢ takze zadbanie o pracownikéw socjalnych
i asystentdw rodzin w obszarze radzenia sobie ze stresem i frustracjg. Wynika ona zaréwno
z powodu pracy z specyficzng grupa docelowg, ale takze z niskiego prestizu zawodowego.
Mozna powiedzie¢, ze kluczowe bytyby starania kierownictwa o mozliwos¢ zapewnienia
podwyzek dla pracownikéw, ale takze wazne bytoby stworzenie przestrzeni dla pracownikéw
do integracji i roztadowania negatywnych emocji. Podpowiedzig tu sg wyniki badan, ktére
wskazujg, ze pracownicy socjalni najchetniej w ramach roztadowania stresu uprawiajg sport.
Dofinansowanie czy zorganizowanie takich zaje¢ wydaje sie istotne.

Rekomendacjg w kierunku podwyzszenia jakosci pracy oraz zadbania o pracownikdw
socjalnych jest zwiekszenie zatrudnienia. Z jednej strony jest to sprawa oczywista, zgodna
z wymogami ustawowymi, z drugiej — mamy swiadomos$é, ze jest trudna do zrealizowania.
By¢ moze niniejsze wyniki badan stang sie jakim$ rodzajem wsparcia merytorycznego

w rozmowach z wladzami samorzgdowymi na temat zwiekszenia zatrudnienia w osrodkach.
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