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WSTEP

Zmiany zachodzace w obszarze pomocy spolecznej wynikaja z ciaggle rosnacego
zapotrzebowania na wsparcie socjalne we wspotczesnym spoteczenstwie. Praca socjalna
ukierunkowana na pomoc osobom, rodzinom, grupom i Srodowiskom jest postrzegana jako
jedna z bardziej efektywnych form rozwigzywania problemow spolecznych. Dzi§
wyzwaniem, przed jakim stoi praca socjalna, jest zbudowanie kompleksowego systemu
wsparcia, promowanie instrumentow integracji i aktywizacji spotecznej oraz oddzielenie
pracy socjalnej od systemu przyznawania §wiadczen materialnych.

Do zadan wspotczesnej administracji publicznej nalezy zaspokajanie podstawowych
potrzeb materialnych osoéb, ktore nie s3 w stanie temu sprosta¢ w ramach wiasnych
mozliwosci. Pomoc spoteczna uksztattowata si¢ na przestrzeni lat, jej pierwsze formy
stanowily publiczna opieka spoleczna, a wczesniej dobroczynno$¢ podmiotow prywatnych.
Pomoc spoteczna jest uregulowana aktami normatywnymi prawa krajowego
I migdzynarodowego. Wykonywanie zadan z zakresu pomocy spotecznej w Polsce nalezy
przede wszystkim do organdéw administracji rzadowej 1 samorzadowej, realizujacych je
bezposrednio badz za pomoca ich jednostek organizacyjnych. Organy i podmioty publiczne
W wykonywaniu zadan pomocy spotecznej, stosownie do postanowien Europejskiej Karty
Spotecznej, wspotdziatajg takze z organizacjami pozarzadowymi, Kosciotem Katolickim,
innymi ko$ciotami, zwigzkami wyznaniowymi, zasobami fizycznymi 1 prawnymi.

Dzisiaj pomimo wielu niepodwazalnych osiagnie¢ pomocy spotecznej, wyksztatconej
1 zaangazowanej kadry, rozdzielenia w wielu miejscach $wiadczen finansowych od pracy
socjalnej, profesjonalizacji wsparcia dostarczanego klientom, pomoc spoteczna ciagle
poszukuje formuty zmiany. Od wielu lat pracownicy socjalni 1 kadra zarzadzajaca
jednostkami organizacyjnymi pomocy spolecznej postuluja o zmiang wizerunku, zwigkszenie
prestizu 1 o nieidentyfikowanie pracy socjalnej tylko z dziataniami na rzecz konkretnych
kategorii oso6b (np. uzaleznionych). Propozycja utworzenia Centrow Uslug Spotecznych
(CUS) jest nowatorska inicjatywa umozliwiajaca bardziej efektywna formg niesienia wsparcia
przez pracownikow zawodow pomocowych. Budowanie na terenie gminy skutecznego
i efektywnego systemu ustug spotecznych, opartych na partycypacyjnie przeprowadzonej
diagnozie, jest odpowiedzig na problemy spoteczne. Istotng kwestig jest to, ze uruchomienie
CUS ma wymiar fakultatywny, a nie obligatoryjny, wobec czego nastawienie pracownikow
bedzie jednym zelementow decydujacych o rozpoczgciu jego dzialalnosci oraz

0 efektywnosci realizowanych ustug.



Celem gléwnym badan jest diagnoza postaw pracownikow zawodow pomocowych
wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug
Spotecznych oraz ich wybranych uwarunkowan.

Rozdziat I zostal poswigcony specyfice pomocy spotecznej i pracy socjalnej w Polsce.
Zostala w nim omowiona istota i specyfika pracy socjalnej, teorie pracy socjalnej, a takze
metody i formy pracy socjalnej. Druga czes$¢ rozdziatu skupia si¢ na przedstawieniu specyfiki
pracy pracownika socjalnego umocowanego w polskim systemie ustug spotecznych. Celem
ostatniego  podrozdziatu jest natomiast przedstawienie istoty, celow powotania
i funkcjonowania Centrum Ustug Spotecznych, jako nowej formy pomocy socjalnej
umozliwiajacej zapewnienie kompleksowego wsparcia beneficjentom w ich $rodowisku
lokalnym.

Rozdziat I zawiera informacje na temat wybranych aspektow teoretycznych z zakresu
postaw: omawia definicj¢ postawy, jej struktur¢ i funkcje, a takze zagadnienia dotyczace
teorii zmian postaw i1 mechanizmoéw ksztattowania si¢ postaw. W rozdziale tym zostat
zawarty rowniez przeglad badan na temat postaw pracownikdw zawodoéw pomocowych
wobec podejmowanej przez nich pracy zawodowej.

W rozdziale III zostaly natomiast przedstawione aspekty obejmujace podmiotowe
uwarunkowania postaw pracownikoOw pomocy spotecznej wobec procesu przeksztalcania
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych: system wartosci,
kompetencje spoteczne, gotowos¢ do zmian i samoocena.

Rozdzial czwarty stanowi prezentacj¢ koncepcji metodologicznej badan wlasnych.
Zawarto w nim opis przedmiotu badan i celu badan. Zaprezentowano problemy badawcze,
hipotezy oraz zmienne uwzglednione w badaniach. W rozdziale tym znajdujg si¢ informacje
dotyczace metody, technik i wykorzystywanych narzedzi badawczych, opis procedury
badania oraz terenu, na ktorym badanie zostato przeprowadzone. Ostatni podrozdziat zostat
poswiecony charakterystyce spoteczno-demograficznej badanych pracownikow zawodow
pomocowych.

Kolejne rozdzialy, od V do VII zawieraja prezentacj¢ wynikéw badan wiasnych.
Rozdziat V obejmuje zagadnienia analizy empirycznej postaw pracownikow zawodow
pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w Centra Ustug Spotecznych. Zostaly w nim oméwione poszczegodlne komponenty postaw
badanych pracownikdow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug Spotecznych: komponent poznawczy,

emocjonalno-oceniajacy i behawioralny. Przedstawiono charakterystyke poszczegdlnych
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typéw postaw pracownikoOw sektora pomocy spotecznej wobec procesu przeksztatcania
jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych.

Rozdziat VI zostal poswigcony podmiotowym uwarunkowaniom postaw pracownikéw
pomocy spotecznej, do ktérych zaliczono: system warto$ci badanych pracownikéw zawodow
pomocowych, ich kompetencje spoteczne, gotowos¢ do zmian, a takze poziom samooceny.

W ostatnim rozdziale znajduje si¢ opracowanie zaleznos$ci mig¢dzy typami postaw
badanych pracownikéw zawoddéw pomocowych a czynnikami podmiotowymi warunkujgcymi
postawy badanych pracownikow pomocy spolecznej. Przedstawione s3 w nim zalezno$ci
pomiedzy typami postaw pracownikéw pomocowych a ich systemem warto$ci, typami postaw
pracownikow pomocowych a prezentowanym przez nich poziomem kompetencji
spotecznych, typami postaw pracownikow pomocowych a wykazywang przez nich
gotowo$cig do zmian oraz typami postaw pracownikow pomocowych a ich poziomem
Samooceny.

Rozprawa konczy si¢ podsumowaniem. Zawiera takze bibliografie, spis tabel

I wykresow oraz aneks, w ktorym zamieszczono wzory narz¢dzi badawczych.



ROZDZIAL 1. SPECYFIKA POMOCY SPOLECZNEJ I PRACY SOCJALNEJ W
POLSCE

Niniejszy rozdziat zostal poswigcony istocie i specyfice pomocy spolecznej oraz pracy
socjalnej. Zdefiniowano tu najwazniejsze teorie pracy socjalnej, przedstawiono metody
I formy pracy socjalnej, a takze specyfike pracy samego pracownika socjalnego. Poza tym
przedstawiono takze jak wyglada system ustug spotecznych w Polsce oraz oméwiono istote

i cele funkcjonowania Centréw Ustug Spotecznych.
1. Istota i specyfika pracy socjalnej i pomocy spolecznej

W tym podrozdziale skupiono si¢ na istocie i specyfice pracy socjalnej i pomocy
spotecznej. Przedstawiono dziatania, na jakich powinny opiera¢ si¢ praca socjalna i pomoc
spoteczna. Opisano definicje pracy socjalnej oraz pokazano jak zmienialy si¢ one na
przestrzeni lat. Omoéwiono rowniez wartosci szczegolnie wazne dla specyfiki pracy socjalnej,
ktére skutkowaly wyodrebnieniem zasad obowigzujacych pracownikéw pomocowych w ich
praktyce zawodowej.

Praca socjalna i pomoc spoteczna to dzialania opierajace si¢ na trzech waznych
zatozeniach. Po  pierwsze liczy si¢ czlowiek, po drugie cztowieck ma
problemy osobiste, rodzinne i spoteczne, wynikajgce z interakcji z innymi ludZzmi i po trzecie,
mozna co$ zrobi¢, aby ztagodzi¢ te problemy cztowieka i wzbogaci¢ jego zycie (Skidmore,
Thackeray, 1998). Istota pracy socjalnej sa dziatania ukierunkowane na pomoc jednostkom
niefunkcjonujgcym prawidtowo w spoleczenstwie w wykorzystaniu ich wtasnych zasobow do
rozwigzywania zaistnialych problemow. Powyzszy poglad byt juz prezentowany na poczatku
XX wieku przez inicjatorow pracy i1 pomocy spotecznej. Jane Addams, wspotzalozycielka
Hull House, zwracala uwage w swoich pracach na potrzebg ,,uwolnienia sity kazdego
cztowieka [...] dlatego, ze jest to prawem czlowieka, ale rowniez dlatego, ze spoleczenstwo
nie moze pozwoli¢ sobie na dalszy rozwdj bez jej/jego szczegdlnego wktadu” (Ciczkowska-
Giedziun, 2011).

Od momentu zatozenia Hull House w 1889 roku stat si¢ on niejako centrum
zrzeszajagcym spoleczno$¢ lokalng z biedniejszych dzielnic 6wczesnego Chicago,
umozliwiajagc im otrzymanie pomocy ekonomicznej 1 dostgp do edukacji. Z kolei dla
imigrantoéw przybywajacych do Ameryki, Hull House byl bezpiecznym schronieniem
W ktorym respektowano ich rodzima kultur¢ i tradycje, a takze zachgcano ich do jej

podtrzymywania (Lissak, 1989). Postep ludzko$ci sprawit, ze obecne mozliwosci pomocowe



sg zdecydowanie wigksze, w porownaniu do konca ubiegtego wieku, w ktérym idea pracy
socjalnej dopiero si¢ rozwijata. Nalezy zwroci¢ jednak uwage, ze z jednej strony czesé
probleméw spotecznych wystepujacych w tamtym okresie jest zbiezna z trudno$ciami
Z jakimi poszczegolne jednostki zmagaja si¢ obecnie, a z drugiej strony sam rozwdj
spoleczenstwa przyczynit si¢ do zwigkszenia ztozonosci problemdw, przez co ich rozwigzanie
zaczeto wymagac interdyscyplinarnego podejscia (Bera, 2008; Frysztacki, 2019). Obecnie
W spoleczenstwie istnieje wiele grup wykluczonych. Wysoki wskaznik starzenia si¢
europejskich populacji jest odzwierciedleniem rosngcego udziatu osob starszych w populacji.
Mimo wzrastajacego udzialu w rozkltadzie demograficznym populacji, seniorzy stanowia
czesto niedostrzegalng i1 odizolowang grupe spoleczna. Przyczynia si¢ do tego ich
wielochorobowos$¢, a takze problemy finansowe, wynikajace z wysokich kosztow zycia
i wykluczenie cyfrowe (Weissbrot-Koziarska, 2017b). Dodatkowo nalezy zwréci¢ uwage na
pojawiajacg si¢ przemoc, zardwno psychiczng jak i fizyczna, wobec 0sob starszych, ktorej
moga oni doswiadczaé nawet ze strony najblizszej rodziny (Weissbrot-Koziarska, 2016b;
Weissbrot-Koziarska, 2020). Brak odpowiedniej polityki senioralnej, a takze nieadekwatne do
potrzeb formy aktywizacji senioréw wprowadzane na szczeblu lokalnym przyczyniaja si¢ do
nieprawidlowego funkcjonowania o0so6b starszych w ich przestrzeniach lokalnych.
Zapobieganie poczuciu osamotnienia, ktore towarzyszy odizolowanym od zycia spolecznego
seniorom wymaga podjecia dziatan przez pracownikoéw socjalnych w lokalnej spotecznosci
(Weissbrot-Koziarska, 2016c; Weissbrot-Koziarska, 2017b; Kromolicka, 2021).

Innym przyktadem grupy niejako wykluczonej z prawidlowego funkcjonowania
W spoteczenstwie jest cata rodzina osoby niepetnosprawnej. Choroba przewlekta wymaga
zwykle znalezienia w budzecie domowym dodatkowych $rodkéow finansowych na leki czy
rehabilitacje osoby chorej, a nawet konieczno$¢ zapewnienia statej, profesjonalnej opieki.
Zwigkszony zakres obowigzkow domownikdw o konieczno$¢ pielegnacji i towarzyszenia
osobie chorej w wypetnianiu podstawowych czynnosci pielegnacyjnych niejednokrotnie
skutkuje rezygnacja jednego z domownikow z pracy zawodowej, a tym samym doprowadza
do zmniejszenia domowego budzetu, poglebiajac jedynie nieprawidlowe funkcjonowanie
podstawowej grupy spolecznej jaka jest komoérka rodzinna (Szluz, 2007; Szluz, 2017b; Szluz,
2019). Wieloletnia opieka nad chorym powoduje przewlekte obcigzenie psychiczne, fizyczne,
ekonomiczne 1 spoleczne opiekuna, w zwigzku z czym sama pomoc finansowa bedzie dla
niego niewystarczajaca (Szluz, 2017a). Praca socjalna i1 reprezentujacy ja pracownicy

pomocowi muszg zatem sta¢ si¢ odpowiedzig na wielorakie problemy obejmujace zar6wno



beneficjenta, jak i1 strukture rodziny i spotecznosci lokalnej jaka beneficjent wspottworzy
z innymi jednostkami spotecznymi (Szluz, 2016; Kromolicka 2022).

Rozwijanie definicji pracy socjalnej na przestrzeni lat niejako odzwierciedla zmiang
W samym rozumieniu istoty pomocy socjalnej, nie tylko jako konieczno$ci zapewnienia
pomocy materialnej jednostkom najbiedniejszym, ale roOwniez zapewnienia im wsparcia
W wykorzystaniu ich zasobow 1 wumiej¢tnoSci w rozwigzywaniu problemu dzigki
interdyscyplinarnemu podejsciu do trudnosci z jakimi si¢ zmagaja. Wsparcie moze by¢
udzielane poprzez pehienie odpowiednich rél spolecznych oraz tworzenie optymalnych
warunkow, by osiagnac ten cel (Ustawa o pomocy spotecznej z 12 marca 2004, z poz. zm.).
Dokonujac przegladu réznych definicji pracy socjalnej nie nalezy zapominaé o tej, ktora
stworzyto Migdzynarodowe Stowarzyszenie Szkot Pracy Socjalnej, okreslajac, ze praca
socjalna wspiera zmiany spoleczne oraz rozwiazywanie rdéznorodnych problemow
w stosunkach miedzyludzkich. Dazy tez do wydobywania z ludzi sit i wolnosci, aby mogli
osiggng¢ dobrobyt, dlatego tez oddzialuje tam, gdzie ludzie wchodza w interakcje
ze $srodowiskiem. Zasadniczg podstawg pracy socjalnej s3 zasady regulujace prawa cztowieka
i sprawiedliwosci spotecznej (Wolska-Prylinska, 2010).

Praca socjalna jest nakierowana na pomaganie innemu czlowiekowi lub grupie ludzi —
skupia si¢ na ich problemach 1 probach ich rozwigzania. Praca ta nie polega wyltacznie na
pomocy materialnej czy rzeczowej, ale tez na wsparciu 1 motywacji 0osoéb przebywajacych
w trudnych sytuacjach zyciowych. W zakres podejmowanych dziatan wchodzi wiele zadan,
ktérych celem jest poprawa jakosci zycia, animacja srodowiska lokalnego oraz wszelka praca
z rodzinami dysfunkcyjnymi a takze wspotpraca z rodzinami zastepczymi czy tez placowkami
opiekunczo-wychowawczymi (Granosik, 2006; Kromolicka, 2023).

Poprawa funkcjonowania jednostki przyczynia si¢ do poprawy dziatania systemu
spotecznego w jakim dana jednostka odgrywa role spoteczne. Zatem pomoc, wspieranie
I wywotywanie zmian w funkcjonowaniu jednostki istotnic wzmacnia potencjal rodziny
I spotecznosci lokalnej, a przez to umozliwia efektywniejsze przezwyciezanie trudnych
sytuacji zyciowych (Kadela, Kowalczyk, 2014; Kromolicka 2021).

Migdzynarodowa Federacja Pracownikéw Socjalnych (IFSW) zdefiniowata prace
socjalng odwolujac si¢ do roli systeméw spotecznych w promowaniu zmian spotecznych.
,Praca socjalna promuje zmian¢ spoleczng, rozwigzywanie problemoéw w relacjach
miedzyludzkich i wzmacnianie (empowerment) oraz wyzwolenie ludzi w celu poprawy
(zwickszenia) ich dobrostanu. Korzystajac z teorii na temat ludzkiego zachowania i systemow

spotecznych, praca socjalna interweniuje tam, gdzie zachodzg interakcje migdzy ludzmi i ich
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srodowiskiem (enviroments). Fundamentem pracy socjalnej sa zasady praw czlowicka
I sprawiedliwosci spotecznej” (Trawkowska, 2006, s. 87 — 88).

W lipcu 2014 roku Walne Zgromadzenie IFSW 1 Zgromadzenie Ogolne
Miedzynarodowego Stowarzyszenia Szkét Pracy Socjalnej (IASSW) zatwierdzito globalng
definicj¢ zawodu pracownika socjalnego:

»Praca socjalna to zawod oparty na praktyce i dyscyplina akademicka, ktora promuje
zmiany i rozwdj spoteczny, spdjnos¢ spoteczng oraz wzmacnianie pozycji i wyzwolenie ludzi.
Zasady sprawiedliwosci spotecznej, praw czitowieka, zbiorowej odpowiedzialnosci
i poszanowania réznorodnosci majg kluczowe znaczenie w pracy socjalnej. Opierajac si¢ na
teoriach pracy socjalnej, naukach spotecznych, humanistycznych i wiedzy tubylczej, praca
socjalna angazuje ludzi i struktury, aby stawi¢ czota wyzwaniom zyciowym i poprawié
dobrostan.”

Mozna mowi¢ o pewnych cechach pracy socjalne;j:

= jako profesja stuzy do rozwigzywania problemow;
* jej praktyka jest sztukg o podtozu naukowym i wartosciujacym;
» jako profesja powstata i nadal si¢ rozwija po to, by zaspokaja¢ uznane potrzeby
i aspiracje ludzi;
= warto$ci pracy socjalnej maja swoje zrodto w wartosciach wyznawanych przez
spoleczenstwo;
= praca socjalna posiada naukowa podbudowe skladajaca si¢ z trzech rodzajow wiedzy:
wiedzy sprawdzonej, wiedzy hipotetycznej, ktora wymaga sprawdzenia i wiedzy
zaktadanej, ktora wymaga sformutowania w hipoteze oraz sprawdzenia;

= wiedza, ktorg powinno si¢ posiada¢ w praktyce pracy socjalnej jest zalezna od celow,
funkcji oraz problemu, ktory trzeba rozwigzac;

= pracownik socjalny jest podstawowym instrumentem udzielania pomocy, dlatego musi
on posiada¢ wiedz¢ zawodowg oraz podstawowe wartosci;

= umiejetnosci zawodowe pracownika socjalnego znajdujg odbicie w jego dziatalnosci.

(Skidmore, Thackeray, 1998, s.18 — 19).

Z Kkolei pomoc spoteczna jest instytucjg polityki spolecznej panstwa, majaca na celu
umozliwienie osobom i rodzinom przezwycig¢zenie trudnych sytuacji zyciowych, ktorych
nie s one w stanie pokonaé¢, wykorzystujac wlasne uprawnienia, zasoby i mozliwosci,
apomoc te¢ organizujg organy administracji rzagdowej, samorzadowej, wspolpracujac
w tym zakresie na zasadzie partnerstwa z organizacjami spolecznymi i pozarzagdowymi,

Ko$ciotem Katolickim, innymi ko$ciotami, zwigzkami wyznaniowymi oraz osobami
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fizycznymi i prawnymi (Ustawa o pomocy spotecznej z 12 marca 2004 roku Dz. U. Nr

175, poz. 1362 z p6zn. zm., art. 2 ust. 1 i 2).

Zasady obowigzujace w pracy socjalnej wynikaja z podstawowych wartos$ci takich jak:

1. réwnos¢ — kazda jednostka zastluguje na rowne szanse, dzigki czemu mozliwe jest
zachowanie sprawiedliwos$ci spotecznej;

2. podmiotowos¢ — kazda jednostka jest odrebna, posiada autonomi¢ i wilasng
tozsamosc;

3. godnos¢ osobista — kazda jednostka jest niepowtarzalna, podobnie jak wartosci,
ktére wyznaje, nalezy si¢ jej szacunek i etyczne traktowanie;

4. wolnos¢ wyboru i prawo do samostanowienia — warto$ci wynikajagce w pewnym
aspekcie z godnosci osobistej oraz bedace nastepstwem indywidualizmu jednostki
1 jej autonomii, wskazujace na istote poszanowania decyzji 1 wyborow
podejmowanych przez dang jednostke;

5. tolerancja — akceptacja jednostki, rozumiana mi¢dzy innymi jako poszanowanie jej
wybordéw, wartosci, celow zyciowych i godnosci;

6. solidarno$¢ spoteczna — wartos¢ wynikajaca z wplywu jaki silne relacje
miedzyludzkie maja na poszczegélne jednostki zaangazowane w ich tworzenie
(Kadela, Kowalczyk, 2014).

Na podstawie powyzszych warto$ci mozna wyrdzni¢ wynikajace z nich podstawowe
zasady, jakimi powinni kierowaé si¢ pracownicy zawodow pomocowych podczas
podejmowania interakcji spotecznych z beneficjentami:

1. Akceptacja klienta — rozumiana jako tolerancja i rozumienie klienta. Zasada ta jest
uwazana za ,,fundamentalng zasade pracy socjalnej”. Pracownik socjalny, ktory zna
potrzeby, wartosci i cele klienta powinien traktowaé¢ go w sposob ludzki i rozwaznie
do niego podchodzi¢. Akceptacja pracownika socjalnego powinna polega¢ na
dostrzezeniu 1 zrozumieniu wszystkich sytuacji, w jakich si¢ znajduje klient,
pracownik nie powinien odrzuca¢ czy faworyzowac klienta ze wzgledu na jego mocne
czy stabe strony, atrakcyjno$¢ czy nieatrakcyjno$¢ cech oraz aspekty zachowania.
,Akceptacja klienta oznacza budowanie na cechach stanowigcych jego sile oraz
rozpoznawanie i uznawanie jego potencjalnych mozliwo$ci rozwoju i wyzwan w tym
zakresie istniejgcych”.

2. Zasada indywidualizacji - rozumiana jako uznanie i docenienie klienta pod wzgledem
jego wyjatkowych cech. Kazdy cziowiek jest indywidualng jednostkag -

Z uwzglednieniem tego faktu, traktowaé go nalezy w kategoriach ogdlnoludzkich.
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Indywidualizacja natomiast, oznacza wolnos$¢ od jakichkolwiek nastawien 1 uprzedzen
oraz uznanie i zaakceptowanie réznorodnos$ci ludzkie;.

Celowe wyrazanie odczu¢ i uczu¢ — zasada ta dopuszcza niejako do$wiadczenie
katharsis czyli inaczej oczyszczenia, ktore klient osigga poprzez celowe wyrazanie
swoich uczu¢. Celowo$¢ polega wlasnie na tym, ze poprzez nieskrgpowane wyrazanie
uczu¢ klient nabiera dystansu do swojego problemu, co pozwoli na efektywniejsze
I szybsze jego rozwigzanie. Pracownik socjalny powinien wregez naktaniaé¢ klienta do
takiego postepowania.

Postawa nieoceniajaca — to zasada bedaca podstawa budowania konstruktywnego
kontaktu z klientem. Jej istotg jest wstrzymywanie si¢ od oceny. Jest to bardzo wazne
w kontakcie zklientem, a zwlaszcza w poczatkowych fazach jego budowania,
w ktorych wystepuje aspekt pierwszego wrazenia wplywajacy na jako$¢ 1 ksztatt
dalszej wspotpracy. Wstrzymywanie si¢ od ocieniania w poczatkowych kontaktach ma
znaczenie zasadnicze dla zbudowania efektywnej, trwatej relacji z klientem.
Obiektywizm — zasada ta $cisle wigze si¢ z powstrzymywaniem si¢ od oceniania.
Chodzi tutaj o odrzucenie osobistych preferencji w badaniu sytuacji klienta.
Pracownik socjalny musi unika¢ osobistych odczu¢ i uprzedzen, gdyz to one moga
wywotac ocenianie klienta 1 jego sytuacji, w ktorej si¢ znajduje, co z kolei nie pozwoli
na efektywny 1 trwaty kontakt, a takze moze spowodowaé ze pracownik socjalny
bedzie stosowac jedno rozwigzanie do réznych klientow.

Kontrolowanie zaangazowania emocjonalnego — rozumiane jako unikanie
nadmiernego identyfikowania si¢ z klientem. Wytyczenie granicy 1 stosowanie jej,
miedzy obowigzkami klienta, a obowigzkami pracownika socjalnego, a takze
kontrolowanie swoich emocji w stosunku do osoby klienta i jego sytuacji, nie
zwazajac na to czy jest on szczegdlnie odrazajacy, a jego sytuacja bardzo przykra.
Kontrola zaangazowania emocjonalnego jest mozliwa poprzez empati¢. Empatia
polega na ,,wspotodczuwaniu” pracownika socjalnego uczuc¢ i odczu¢ klienta. Ponadto
empatia jest antyteza obwiniania, odréznia pojgcia wspdlczucia 1 uzalania si¢ nad
kim$. ,,Aby by¢ efektywnym 1 dziala¢ z empatig, trzeba osiggna¢ z klientem
porozumienie, ktore bedzie petni¢ rolg katalizatora dla przyjecia odpowiedzialnosci
I planowania procesu przemian”.

Samostanowienie — zasada ta jest oparta na uznaniu praw i potrzeb klientow co do

wolnos$ci dokonywania wyborow i podejmowania decyzji. Przestrzeganie jej niweluje
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powstawanie barier miedzy klientem a pracownikiem socjalnym. Wazne jest to by
pracownik socjalny pomagal w wyborze klientowi a nie wybierat za niego.

8. Dostep do zasobow — zasada ta boryka si¢ z pojeciem wydziedziczenia, odnoszacego
si¢ do braku dostepu jednostki do $rodkéw. Kazdy musi sprostaé zyciowym
wyzwaniom i realizowa¢ wilasne mozliwo$ci, niezbedny jest do tego dostep do
zasobow 1 §rodkow. Brak takiego dostepu oznacza brak mozliwosci samostanowienia,
rozwoju i radzenia sobie w zyciu. Pracownik socjalny, zgodnie z fundamentalnymi
wartosciami jakimi sg: godno$¢, warto$¢ 1 samostanowienie, powinien angazowac si¢
w udostepnianie tych srodkéw wszystkim ludziom.

9. Poufno$¢ — z poufnoscia Scisle zwigzane jest prawo do prywatnosci. Zgodnie z nim
klient musi wyrazi¢ zgode na ujawnienie zgromadzonych o nim (jego tozsamosci)
informacji, treSci prowadzonych rozméw czy opinii specjalistow na jego temat.
Pracownik socjalny musi by¢ zaznajomiony i §wiadomy prawa dotyczacego poufnosci
oraz wynikajagcymi z niego wlasnymi obowigzkami oraz ograniczeniami (DuBois,
Miley, 1996, s.121 — 130, za: Kanios, 2014, 5.16).

Podobna list¢ kompetencji, ktérymi powinni si¢ kierowaé pracownicy socjalni
W swojej dzialalnosci zawodowej, opracowalo Amerykanskie Towarzystwo Pracownikow
Socjalnych (NASW). Zaliczono do niej dziesi¢¢ standardow:

1. Standard I: Etyka i Wartosci (Ethics and Values)

Pracownicy socjalni powinni w swojej dzialalno$ci zawodowej kierowaé si¢ etyka
| warto$ciami. Wykorzystanie tych kompetencji wymaga samo$wiadomosci i pokory,
a takze zrozumienia, ze sg niezwykle istotne w realizacji zamierzonych celow.

2. Standard II: Samoswiadomos$¢ (Self-Awareness)

Pracownicy socjalni powinni uznawaé wlasng tozsamos$¢ kulturowa ale réwniez
tozsamo$¢ kulturowg innych osob. Powinni by¢ tez $wiadomi o wladzy / przywilejach
jakie posiadajg 1 ich wptywie na relacje z beneficjentem.

3. Standard I1I: Wiedza mi¢dzykulturowa (Cross-Cultural Knowledge)

Pracownicy socjalni powinni posiada¢ i ciaggle rozwija¢ specjalistyczng wiedz¢
w zakresie funkcjonowania roéznych grup kulturowych, powinni takze okazywac
zrozumienie wobec takich aspektéw jak rodzima kultura 1 tradycja, religia
I duchowo$¢ czy orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa.

4. Standard IV: Umiejetnosci miedzykulturowe (Cross-Cultural Skills)

Pracownicy socjalni w swojej dziatalnosci zawodowej powinni korzysta¢ z szerokiego

zakresu umiej¢tnoscei 1 technik, ktore umozliwiaja okazanie zrozumienia dla kultury.
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5. Standard V: Swiadczenie ustug (Service Delivery)
Pracownicy socjalni powinni posiada¢ wiedz¢ i umiejetno$ci w zakresie korzystania
Zustug i zasobow, a takze zna¢ mozliwo$ci pomocy udzielanych przez rdzne
instytucje. Dodatkowo powinni by¢ dostepni do stuzenia spotecznosciom
wielokulturowym.

6. Standard VI: Wzmocnienie i Poparcie (Empowerment and Advocacy)
Pracownicy socjalni powinni by¢ $wiadomi wplywu systemow spotecznych i ich
programéw na wielokulturowe populacje klientow, a takze we wlasciwych sytuacjach
powinni opowiadac si¢ w ich imieniu. Pracownicy socjalni powinni takze uczestniczy¢
W opracowywaniu oraz wdrazaniu polityki i programoéw, ktéore pozwalaja na
wspieranie marginalizowanych populacji.

7. Standard VII: Zroznicowana sita robocza (Diverse Workforce)
Pracownicy socjalni powinni wspiera¢ rekrutacje i zatrudnianie innych pracownikéw
w programach i organizacjach pracy socjalnej, aby zapewni¢ i ciagle zwigkszac
réznorodno$¢ w obrgbie zawodu.

8. Standard VIII: Profesjonalne wyksztatcenie (Professional Education)
Pracownicy socjalni powinni popiera¢, rozwija¢ 1 uczestniczy¢é w programach
ksztalcenia 1 szkolenia zawodowego, ktore podnosza ich kompetencje, w tym
zawodzie konieczne jest state podnoszenie kwalifikacji 1 uczenie si¢ przez cate zycie.

9. Standard IX: Jezyk i komunikacja (Language and Communication)
Pracownicy socjalni powinni skutecznie si¢ komunikowaé z beneficjentami ze
wszystkich grup kulturowych, w tym z osobami o ograniczonej znajomosci jezyka,
niskim poziomie umiej¢tnosci czytania i pisania czy osobami niepetnosprawnymi.

10. Standard X: Przywodztwo na rzecz rozwoju kompetencji kulturowych (Leadership to
Advance Cultural Competence)
Pracownicy socjalni powinni promowa¢ zmiang 1 wykazywa¢ umiejgtnosci
przywddcze potrzebne do skutecznej pracy z grupami wielokulturowymi w celu
umozliwienia zbudowania i utrzymywania réznorodnych spotecznosci (Standards and

Indicators for Cultural Competence in Social Work Practice).
2. Teorie, modele i formy pracy socjalnej

Autorzy teorii pracy socjalnej poprzez poszukiwanie efektywnych mozliwosci
$wiadczenia ustug spotecznych niejako zajmujg si¢ proba rozwigzania probleméw, na ktore
pracownicy zawodow pomocowych natrafiaja w wypelnianiu codziennych obowiazkow.
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W pierwszej czesci ponizszego podrozdzialu pochylono si¢ nad problematyka teorii pracy
socjalnej. Omowiono w nim teori¢ sit ludzkich wprowadzong przez H. Radlinska, a takze
teori¢ wsparcia spotecznego, teori¢ krytycznej pracy socjalnej oraz strukturalng teori¢ pracy
socjalnej 1 teori¢ empowermentu w pracy socjalnej. W oparciu o powstate teorie pracy
socjalnej wyksztalcily si¢ réozne metody samej pracy socjalnej, ktore w odpowiedzi na
zmieniajace si¢ potrzeby beneficjentow, podobnie jak teorie, ewoluowaly w czasie. Celem
drugiej czes$ci ponizszego podrozdzialu jest zatem przedstawienie trzech metod pracy
socjalnej: metody pracy z indywidualnym przypadkiem, metody grupowej oraz metody
srodowiskowej, a takze gtownych form pracy socjalne;j.

Najstarszg z teorii pracy socjalnej jest teoria sit ludzkich, wywodzaca si¢ z pojgcia sit
ludzkich, wprowadzonego przez H. Radlinska do pedagogiki spotecznej w latach 30.
ubieglego wieku. Wedlug zatozen Radlinskiej, opartych na ideologii polskiej lewicy
niekomunistycznej, wychowanie ma shuzy¢ przygotowaniu obywateli do udzialu we
wspolnym dziele — stanowieniu postepu, w procesie wychowawczym nalezy godzi¢ cele
indywidualne z narodowymi, cele wspolne sa nadrzgdne wobec indywidualnych,
a sprzecznosci mi¢dzy jednostka i spoteczenstwem ma przezwyci¢za¢ ustrdj demokratyczny
(za: Kaminska-Juckiewicz. 2011, s. 48). Badaczka, rozwijajac pojecie sit ludzkich
zdefiniowala teorie sit ludzkich, ktora wywarla wptyw na wspotczesne koncepcje 1 praktyke
zawodowa pracownikow pomocowych. H. Radlinska wskazuje w powyzszej teorii, ze silty
spoteczne to zespot konkretnych czynnikéw 1 wartosci ,,funkcjonujacych w $rodowisku
W postaci jednostkowych lub zbiorowych, jawnych lub ukrytych uzdolnien wyrazajacych si¢
w dziataniu” (Radlinska, 1961, s. 33). W kolejnych latach badacze wielokrotnie pochylali si¢
nad rolg pracownika zawoddéw pomocowych w praktycznej realizacji teorii sit ludzkich.
Nalezy tutaj szczegodlnie wyrdzni¢ prace A. Kaminskiego (1974), B. Smolinskiej-Theiss
(1984), R. Wroczynskiego (1985), I. Lepalczyk i E. Marynowicz-Hetka (1985), T. Pilcha
(1995), W. Theissa (1996a), W. Ciczkowskiego (1999), A. Olubinskiego (2004),
E. Kantowicz (2001, 2012), M. Winiarskiego (2017). Teoria sit ludzkich jest niezwykle
istotna w praktyce pracy socjalnej poniewaz wykorzystanie sit spotecznych beneficjentéw
moze sta¢ si¢ waznym narz¢dziem aktywizacji spoteczno-wychowawczej czy tez nawet samg
metoda pracy socjalnej. Wazng role do odegrania ma tutaj pracownik socjalny, ktéry ma by¢
przewodnikiem, a jego celem jest inspirowanie i wyzwalanie potencjatu ludzi, dodawanie im
odwagi i pomoc W zrozumieniu, ze trudno$ci mogg ich wzmacniaé (za: Kanios, 2017, s 24).

Mozna wyrézni¢ pewne zasady postugiwania si¢ sitami spotecznymi wynikajace

z zalozen ich tworcow (gtéwnie H. Radlinskiej). Sg to:
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1. uwzglednianie pedagogiczno-srodowiskowych aspektow aktywizacji Srodowiska
rozumiane jako m.in. wlasciwe wykorzystanie komponentéw i sktadnikéw srodowiska
do realizacji okreslonych celow, stosowania interdyscyplinarnej wiedzy do analiz oraz
interpretacji zjawisk 1 procesow wychowawczych;

2. dostrzeganie zwigzkow czlowieka ze skladnikami s$rodowiska jego zycia oraz
podkreslanie znaczenia mozliwo$ci zmian tego $rodowiska poprzez rozumienie tych
powigzan;

3. odnoszenie sit spolecznych do podmiotowo-kreatywnej funkcji czlowieka
w Srodowisku tj. przekonanie o mozliwosciach czlowieka (jego uzdolnieniach,
dazeniach, aspiracjach) dzieki ktérym moze on nie tylko dostosowywac si¢ wlasciwie
do $rodowiska, ale sam je zmieniaé;

4. uwzglednianie w aktywizowaniu sil spolecznych zasad etycznych (za: Olubinski,
2004, 5.144-145).

Kobiety poprzez pryzmat rél spotecznych sg postrzegane jako opiekunki domowego
ogniska, udzielajace wsparcia bliskim w trudnych sytuacjach zyciowych, a takze jako
wychowawczynie mtodego pokolenia (Kotlarska-Michalska, 2011). Mys$l feministyczna,
wedle ktorej ,kobiety dzialaja zgodnie z etyka troski, a me¢zczyZzni zgodnie z etyka
sprawiedliwo$ci”, zapoczatkowata w latach 70-80. XX wieku rozwoj teorii feministycznej
pracy socjalnej, ktora bazuje na zaltozeniu, ze to gléwnie rolg kobiet jest Swiadczenie ustug
socjalnych (Kanios, 2017; Ostaszewska, 2019). Poczatkowo jednym z postulatoéw tworcow
teorii feministycznej pracy socjalnej bylo uznanie wktadu kobiet w rozwdj pracy socjalnej,
a takze zaakcentowanie odmiennego do$§wiadczenia kobiet w porownaniu do do$§wiadczenia
mezczyzn w pelnieniu pracy socjalnej. Efektem podejmowanych dzialan feministycznych
byto zwrdcenie uwagi na sytuacj¢ kobiet — ich pozycj¢ w spoteczenstwie i odgrywang przez
nie role spoleczng, czesto w owych czasach odbiegajaca od ich potrzeb, doswiadczen
I aspiracji. Doprowadzito to do zmiany postrzegania kobiety od osoby zaleznej do jednostki
sprawczej, posiadajacej zasoby wlasne pozwalajace na kreowanie swojej przysztosci.
Obecnie, feministyczna teoria pracy socjalnej nie jest dominujagcym paradygmatem ale
istotnie zwraca uwage na konieczno$¢ promocji polityki inkluzyjnej, przeciwdziatajacej
wykluczeniu ze wzgledu na pte¢, rase, wyksztalcenie, niepetnosprawnos¢ czy orientacje
(Ostaszewska, 2019).

Inng wazng dla pracy socjalnej teorig jest teoria wsparcia spolecznego
(por. Kantowicz, 2012, s.49). Wsparcie spoteczne rozumiane jest jako rodzaj interakcji

irelacji zinnymi ludZzmi. Zapotrzebowanie na nie wzrasta w sytuacjach trudnych,
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problemowych w ktorych dochodzi do wymiany informacji emocjonalnej lub instrumentalnej
w postaci okreslonych form wsparcia (werbalnej aprobaty, porady, uslugi). Warunkiem
skuteczno$ci udzielanego wsparcia jest spdjnos¢ pomigdzy potrzebami biorcy a rodzajem
udzielanego wsparcia (Kawula, 1997, s.13). S. Kawula pokazuje mechanizm wsparcia
spolecznego na zasadzie tzw. spirali zyczliwosci, w ktorej potrzeby jednostki stanowig
przyczynek do uruchomienia roznych sit spotecznych, tworzacych system wsparcia. Wsparcie
ma spontaniczny charakter. Jego celem jest pomoc, aktywizacja, integracja (za: Kantowicz,
2012, s.49). Niejako rozwini¢gciem powyzszej idei jest teoria empowermentu w pracy
socjalnej. Opera si¢ ona na zatozeniu, ze beneficjenci ustug pomocowych powinni by¢
wspierani przez pracownikow socjalnych w sposob, ktéry umozliwi klientom znalezienie
I rozwinigcie motywacji umozliwiajagcej wprowadzenie zmian w swoje codzienne
postgpowanie. Nalezy zaznaczy¢, ze wywotanie zmiany przez jednostke w swoim
funkcjonowaniu wymaga nabycia przez nig nowych umiejetno$ci 1 wiedzy, a zatem
powodzenie podej$cia opartego na teorii empowermentu jest w duzej mierze uzaleznione od
dostepu do informacji i umiejetnosci jednostki do ich przyswojenia i przetworzenia. W tym
konteks$cie istotng role ma do odegrania pracownik socjalny, ktory z jednej strony moze
stanowi¢ nowe zrodto wiedzy dla klienta, ale rowniez poprzez profesjonalng opiek¢ w oparciu
0 nauki psychologiczno-socjologiczne moze wspiera¢ i wzmacnia¢ beneficjenta w procesie
wprowadzania zmian. W zwigzku z tym, ze celem podejScia opartego na teorii
empowermentu jest praca na rzecz uswiadomienia jednostkom istniejacych nieréwnosci,
a takze mozliwosci ich przezwycig¢zenia jednym z elementéw osiggnigcia tego w Srodowisku
lokalnym w skali makro jest organizacja lokalnych projektoéw spolecznych, ktore poprzez
swoje dazenia moga przyczyni¢ si¢ do wprowadzenia zmian w zakresie polityki spolecznej
(Duranowski, 2013; Kromolicka 2021).

Na inne zagadnienie wskazuje teoria krytycznej pracy socjalnej, ktora w waskim
znaczeniu ma za zadanie wyjasni¢ okolicznosci strukturalnych proceséw zachodzacych
W spoleczenstwie, ktore przyczynity si¢ do wykluczenia z niego poszczegodlnych jednostek.
Szerokie znaczenie krytycznej teorii pracy socjalnej jest natomiast zwigzane z ciagla potrzeba
krytycznego postrzegania rzeczywistosci, dzigki ktéremu zaréwno pracownicy socjalni jak
I beneficjenci moga odnies¢ korzysci (Kanios, 2017). Teoria krytycznej pracy socjalnej
w swoim waskim ujeciu koresponduje niejako ze strukturalng teorig pracy socjalnej. Opiera
si¢ ona na zalozeniu, ze we wspoOtczesnym $wiecie paradygmat samopomocniczo$ci nalezy
przeformutowaé, poniewaz nie powinien on dawaé przyzwolenia na niejako zwolnienie

struktur panstwa z odpowiedzialno$ci za wykluczone spotecznie jednostki i prowadzi¢ do
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zmniejszenia znaczenia strukturalnych rozwigzan umozliwiajacych realizacje postawy
sprawiedliwos$ci spotecznej (Boryczko, 2014). G. Goldberg i R. Middleman, jedni z tworcow
teorii strukturalnej w pracy socjalnej, zwracaja uwagg, ze problemy danej jednostki sa
spowodowane dysfunkcja uktadow spotecznych, a obowigzkiem kazdego pracownika
socjalnego, bez wzgledu na obowigzujace struktury biurokratyczne, jest reagowanie
I doprowadzanie do zmiany spotecznej (Goldberg, Middleman, 1989). Zgodnie z zatozeniem,
strukturalna teoria pracy socjalnej ma na celu wypetnienie luki migdzy indywidualnym
podejéciem do kazdego beneficjenta (poziom ,mikro”), a szeroko pojetymi praktykami
prowadzacymi do zmian w spotecznosci (poziom ,makro”). Pracownik socjalny, zgodnie
Z teorig strukturalnej teorii pracy socjalnej dazy zatem do zmiany sytuacji nie tylko
beneficjenta pomocy, ale takze uwarunkowan, ktére spowodowaly trudng sytuacje jego
klienta (Boryczko, 2014).

Podobnie jak teorie pracy socjalnej, tak samo metody pracy socjalnej ewoluowaly
w czasie. Poczatkowo, podstawowa formag pomagania wynikajaca z powinnosci spotecznej
I rozwijajacego si¢ poczucia solidaryzmu spotecznego byta opieka, ktora poprzez pomoc
przeformowala si¢ we wsparcie. Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze poczatkowo w pracy socjalnej
skupiano si¢ na pomocy danej jednostce, niejako traktujac ja jako element oderwany
od systemoéw spotecznych w jakich funkcjonuje. Dopiero z czasem zaczeto przyktadaé
wickszg wage do pracy grupowej z rodzing danej jednostki. Obecnie podkresla si¢ réwniez
wage pracy ze spolecznoscig lokalng (Rymsza, 2016). Powyzsze ewoluowanie metodyki
pomocy socjalnej wynika z zatozenia, ze nie tylko poszczegdlna jednostka ma zasoby, ktore
umozliwiajg jej rozwigzywanie trudnosci zyciowych, ale rowniez grupy i spotecznosci
lokalne posiadaja swoje zasoby bedace skladowag zasoboOw poszczegolnych jednostek
wchodzacych w sktad danej grupy (Ciczkowska-Giedziun, 2011).

W pracy socjalnej wyrdzniamy metod¢ pracy z indywidualnym przypadkiem, metode
grupowg oraz metode $rodowiskowg. Metoda indywidualnego przypadku (casework)
zapoczatkowana zostata w drugim dziesigcioleciu naszego wieku w Stanach Zjednoczonych
przez M. Richmond (Johnson, Huggins, 2019), wedlug ktorej jest to sposéb pomagania
ludziom oparty na relacji osoba-osoba. Metoda ta pozostaje najczgsciej stosowanym
sposobem profesjonalnie niesionej pomocy, wykorzystywanym szeroko przez przedstawicieli
réznych profesji spotecznych, opisywana w polskiej literaturze przedmiotu przez wielu
autorow, m.in. A. Kaminskiego (1974), T. Pilcha (1977), E. Kantowicz (2001), A. Kanios
(2014) czy A. Weissbrot-Koziarskg (2016a). Jak podaje A. Kanios ,metoda pracy

Z indywidualnym przypadkiem polega na wspieraniu czlowieka znajdujacego si¢ w trudnej
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sytuacji 1 wigze si¢ z prowadzeniem przez pracownika socjalnego dziatan dwutorowych:
bezposrednich, czyli ukierunkowanych na klienta i jego najblizsze otoczenie oraz posrednich
polegajacych na oddziatywaniu na klienta za posrednictwem jego otoczenia, czyli
srodowiska, w ktorym on funkcjonuje” (2014, s.45). Natomiast T. Pilch uwaza, ze ,,metoda
indywidualnych przypadkéw jest sposobem badan polegajacym na analizie jednostkowych
loséw ludzkich uwiktanych w okre$lone sytuacje wychowawcze lub na analizie konkretnych
zjawisk natury wychowawczej poprzez pryzmat jednostkowych biografii ludzkich
Z nastawieniem na opracowanie diagnozy przypadku lub zjawiska w celu podj¢cia dziatan
terapeutycznych” (1977, s.123). Z kolei E. Kantowicz opisuje, ze ,,praca z przypadkiem jest
sposobem pomocy realizowanym przez pracownika socjalnego, w ktorej poprzez analizg
sytuacji jednostki do$wiadczajacej problemu spotecznego prowadzi si¢ do opracowania
diagnozy przypadku oraz planu pomocy 1 podjecia dzialan profilaktycznych,
kompensacyjnych 1 terapeutycznych. Nieodzownym elementem pracy jest wlaczenie
jednostki w proces pomocy, wytworzenie W niej poczucia odpowiedzialnosci za swoj los oraz
uwzglednienie kontekstu srodowiskowego realizowanych dziatan (Kantowicz, 2001, s.91).
E. Kantowicz opracowata takze trzy etapy pracy z przypadkiem indywidualnym: diagnoza
przypadku, opracowanie planu postgpowania, praca z przypadkiem (2001). Wedlug
A. Kaminskiego ,,praca z przypadkiem jest sztukg opartg na nauce [...], zdolnoscig tworczego
interpretowania i komponowania wiedzy w odniesieniu do danej jednostki i uwarunkowan
srodowiskowych jej sytuacji, ktore majg stuzy¢ mobilizowaniu sit jednostki 1 uruchamianiu
aktywnos$ci spolecznej instytucji ratownictwa, opieki i wspierania rozwoju. Prowadzenie
przypadku ma polega¢ takze na stymulowaniu wzajemnego przystosowania si¢ jednostki
i Srodowiska” (1974, s.259). Narzedziami najcze$ciej wykorzystywanymi w  pracy
z indywidualnym przypadkiem sa kwestionariusz wywiadu $rodowiskowego, kontrakt
socjalny, a takze indywidualne programy wsparcia.

Z kolei metoda grupowa w pracy socjalnej zostata wprowadzona do powszechnej
praktyki w latach szes$¢dziesigtych ubiegltego wieku, w zwigzku z rozwojem podejsé
systemowych w terapii rodzin i grup, jej prekursorka byta C. A. Kaiser (Kanios, 2014). Kaiser
opracowata zasady do pracy z grupa, pomagajace w odnalezieniu efektywnego
I satysfakcjonujacego rozwoju spotecznego (Peck, Kaiser, Zlatchin, Scheidlinger, Greenwood,
1954). Jest to metoda, w ktorej pracownik socjalny podejmuje prace z grupa oséb, ktorych
dotyczy ten sam problem, celem pracy jest doprowadzenie do stanu, w ktorym grupa zostaje
zespolem wychowawczym. W metodzie tej oddziatuje si¢ na jednostke za posrednictwem

grupy (Kanios, 2014). Wedlug A. Kaminskiego grupowa metoda pracy socjalnej, to sposob
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organizacji procesu pomocy, w ktorym ,pracownik socjalny (pedagog) ma przed sobg
zespolony przez wspolne zadanie (problem) zbidr osob; wigze go nie tylko dialog
Z poszczegolnymi cztonkami tej zbiorowosci [...], ale 1 umieje¢tno$¢ przewodzenia lub
przodowania w grupie i takiego oddzialtywania na grupeg, aby na strazy zadan i zwyczajow
sugerowanych przez wychowawce (pracownika socjalnego) — stat nie tylko on, lecz takze
cztonkowie grupy” (1974, s. 263). Natomiast wedlug G. Konopki, celem pracy z grupg jest
podniesienie jakosci zycia w grupie, zréznicowanego zgodnie z jej potrzebami, a pracownik
socjalny zawsze ma do czynienia z konkretnym, rzeczywistym kontekstem stosunkow
migdzyosobowych niezaleznie od tego, czy pracuje z grupa $rodowiskowag czy kliniczna.
Chcac zastosowac zasade indywidualizacji w pracy grupowej, pracownik socjalny powinien
mie¢ $wiadomos$¢, ze chociaz grupa stanowi catos¢, nie wolno traci¢ z pola widzenia
jednostki. Praktyka pracy z grupami wskazuje, ze zwykle nie ma dychotomii miedzy
jednostka a grupa i ze jednostka moze realizowa¢ swdj potencjal oraz poczucie wlasnej
warto$ci tylko przez uczestnictwo. Dzigki przynaleznosci do grupy zapewnia sobie
bezpieczenstwo, a takze przyjmuje odpowiedzialno$¢ za innych w ramach stosunkow
grupowych 1 przez nie. Grupa stanowi specyficzny kontekst odniesienia poréwnawczego,
w ktorym takze nastgpuja procesy identyfikacji. G. Konopka podkresla takze, ze ,,praca
Z grupg jest podejsciem swiadomie skierowanym na petniejszy rozwoj jednostki w jej relacji
do grupy” (za: Szmagalski, 1995).

W literaturze znajdujemy rozrdéznienie na trzy rodzaje grup: TrozZwojowo-
wychowawcza, rewalidacyjng oraz psychoterapeutyczng (Kaminski, 1974; Szmagalski 1995).
Grupy rozwojowo-wychowawcze wspierajg rozwoj osobowosci jednostek funkcjonujacych
W normie psychologicznej 1 spotecznej. Grupa psychoterapeutyczna jest prowadzona w celu
wymiany do$wiadczen jej cztonkow, a poprzez to korekcje ich zachowan i podejmowanie
decyzji o zmianie. Jest nastawiona na cele ratownicze 1 opiekuncze w odniesieniu do osob
nieprzystosowanych spolecznie. Praca z grupa rewalidacyjng polega na usprawnianiu
spotecznego funkcjonowania jednostek niedostosowanych spotecznie (Kanios, 2014).

Wykorzystujac metode pracy grupowej, nalezy pamigta¢ o czynnikach
grupotworczych, ktorymi s3: bezposrednia interakcja, wspdlne normy, wspolny cel, struktura
grupowa oraz poczucie odrgbnosci, a takze o etapach profesjonalnego dziatania grupy:
tworzenie si¢ grupy, konflikt wewnatrzgrupowy, stabilizacja norm, realizacja celu i ocena
pracy z grupg (Kanios, 2014).

Metoda $rodowiskowa, w piSmiennictwie polskim zwana rdéwniez metoda

organizowania spoteczno$ci lokalnej, polega na zjednoczeniu i skoncentrowaniu wysitkow
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organizacji spotecznych i publicznych w celu polepszenia sytuacji spotecznosci lokalnej
(Kanios, 2014). Moze to zosta¢ osiggni¢te poprzez rozwoj lokalnych ustug spolecznych
(community care) umozliwiajacych petne wykorzystanie zasobéw poszczegoélnych jednostek
wspottworzacych wspdlnote lokalng (Kanios, 2019). Zagadnienie dziatan $rodowiskowych
jest w polskiej literaturze poruszane przez m.in. H. Radlinskg (1961), A. Kaminskiego (1974),
R. Wroczynskiego (1985), T. Pilcha (1995), S. Kawule (1997), E. Kantowicz (2001),
M. Winiarskiego (2006), czy A. Kanios (2014). Zastosowanie metody $rodowiskowej
w aktywizacji beneficjentow jest jednym z elementow skladajacych si¢ na proces
decentralizacji polityki spotecznej (Kanios, 2019).

Metoda s$rodowiskowa polega na ulepszaniu i wzbogacaniu zycia spotecznego
w ramach dlugofalowego planowania, badania i organizowania spolecznosci. Jej zasadniczym
celem jest wspomaganie rozwoju srodowiska, aktywizowanie, inspirowanie do pozytywnych
zmian (Kanios, 2014). H. Radlinska z kolei wskazywata na wzajemne oddziatlywanie
wpltywow srodowiska i przeksztatcajacych je jednostek, wedtug niej metoda srodowiskowa to
Ltworzenie warunkow, ktore utatwiajg wspotdziatanie 1 zapewniaja pomyslny rozwoj lokalnej
spoteczno$ci” (Brenk, 2007). Rozwingta rowniez takie obszary dzialan w ramach pomocy
spotecznej, jak pomoc (zawiera wspolng aktywnos$¢ i odpowiedzialno$¢ pomagacza oraz
korzystajacego z pomocy), opieke (stosowana jest wobec 0so6b niezdolnych do samodzielnego
funkcjonowania), ratownictwo (dzialania pomocowe w nagltych wypadkach, np. kleska)
i kompensacj¢ (wyrownywanie brakoéw, wspieranie w prawidtowym rozwoju jednostki czy
spoteczno$ci). Jak pisat A. Kaminski, zaangazowanie spotecznosci lokalnej w rozwoj
srodowiska 1 otoczenia Zycia, jest waznym kryterium powodzenia podejmowanych dziatan.
Podat definicje metody Srodowiskowej, twierdzac iz polega ona na ,ulepszaniu sytuacji
zjednoczonymi sitami organizacji publicznych i spotecznych, mobilizujacych wszelkie sity
spoteczne do dziatan w oparciu o wspolny plan, wypracowany przy pomocy odpowiednich
badan kompleksowych” (Kaminski, 1974, s.289).

W realizacji metody tworzenia spolecznos$ci lokalnej, w ramach dziatan pomocowych
r6éznych instytucji pomocy spotecznej, wykorzystywane sg projekty socjalne. E. Kantowicz
okresla projekt socjalny jako ,,ograniczone w czasie 1 przestrzeni spotecznej przedsigwzigcie
0 charakterze pomocowym. Zwykle jest on kojarzony z okre§lonym programem pomocy,
zmian lub akcja socjalng w ramach danej instytucji lub $rodowiska” (Kantowicz, 2001,
s.138). W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ waskie 1 szerokie rozumienie metody
organizowania spotecznos$ci lokalnej. W waskim ujeciu jest to sposob pobudzania

I organizowania srodowiska w sytuacji akcji wspierajacej dla jednej grupy klientow np. osob
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starszych, niepetnosprawnych, bezrobotnych lub jest ukierunkowana na jedng kategori¢
probleméw np. ubdstwo czy bezrobocie. Z kolei w szerokim znaczeniu metoda ta moze
odnosi¢ si¢ do pracy socjalnej, opiekunczej i wspomagajacej rozwdj, a polega na polepszaniu
sytuacji spotecznosci lokalnej wspolnymi wysitkami instytucji spotecznych 1 organizacji
(Pilch, 1995, s.266). Wedlug K. Wojtanowicz metoda pracy ze spolecznoscig lokalng
obejmuje cate §rodowisko lokalne, ktore wymaga wsparcia, wypracowania zmian w jego
strukturze i funkcjonowaniu poprzez optymalne wykorzystanie istniejagcych w nim zasobow.
Zasoby te koncentrujg si¢ wokot sit, srodkéw, potencjalu ludzkiego 1 instytucjonalnego.
Metoda ta kierunkuje si¢ na skupienie uwagi na calej spolecznosci i oddziatywania na jej
rzecz z wykorzystaniem zasobow indywidualnych czlonkéw grupy, catej grupy, jak
I instytucjonalnych (Wojtanowicz, 2017). Jedng z nowych metod pracy w $rodowisku
lokalnym beneficjentow jest tzw. praca uliczna - ,,Streetworking”, ktora docelowo ma by¢
formg wsparcia dla grup wykluczonych spolecznie badz zagrozonych wykluczeniem,
nieprzyjaznie lub wrogo nastawionych do instytucji publicznych. Zalozeniem streetworkingu
jest dotarcie do 0so6b potrzebujacych wsparcia i udzielenie im pomocy bezposrednio w ich
lokalnym $rodowisku. W zwigzku z wielorakimi potrzebami beneficjentéw, a co si¢ z tym
wigze roznorodnos$cig dziatan pomocowych podejmowanych w ramach streetworkingu,
mozna wyrdznic:

1. pracg uliczng nastawiong na jednostke, ktorej gldéwnym celem jest nawigzanie
indywidualnego partnerstwa miedzy beneficjentem, a pracownikiem zawodu
POMOCOWEQO;

2. prace uliczng nastawiong na grupe, podczas ktorej gtownym zadaniem pracownika
zawodu pomocowego jest wytworzenie 1 wzmocnienie wigzi grupowych;

3. pracg uliczng ukierunkowang na wzmocnienie grupy docelowej, ktorej gtownym
celem jest rozwijanie inicjatyw samopomocy, dzigki czemu pracownik socjalny
przyczynia si¢ do u§wiadomienia jednostkom tworzacym grupe, ze majg one moc
sprawczg do realizowania swoich wlasnych potrzeb dzigki wlasnym zasobom;

4. prace uliczng oparta na ofertach pomocy, podczas ktorej pracownik zawodu
pomocowego wdraza i realizuje konkretny program pomocowy skierowany dla
cztonkéw spolecznos$ci lokalnej (Szluz, 2014).

Analizujac  spotecznos¢ lokalng jako zrdoznicowang calos¢ skladajaca sie

Z indywidualnych jednostek, nalezy zaznaczy¢, ze pewne patologie spoteczne dostrzegane sa
juz na poziomie nieprawidlowo funkcjonujacej spolecznosci lokalnej. W celu udzielenia

skutecznego  wsparcia  konieczne jest zatem badanie probleméw  spotecznych
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z wykorzystaniem map badawczych, ktore umozliwiaja skuteczniejsze diagnozowanie
zjawisk 1 probleméw spotecznych wystepujacych w lokalnym $rodowisku mieszkancow.
Analiza poréwnawcza map badawczych na przestrzeni lat bedzie skutkowala
adekwatniejszym zarzadzaniem w zakresie dystrybuowania zasobow pomocowych (Czekaj,
Zawartka-Czekaj, 2015). Dodatkowo, na niezwykle wazny aspekt wspierania lokalnej
spotecznos$ci przez pracownikéw zawodow pomocowych, zwraca uwage B. Kromolicka. Po
rozpoznaniu problemow spotecznosci lokalnej konieczne jest opracowanie planu
pomocowego, pozwalajagcego na przezwyciezenie problemow wystepujacych w danej
spoteczno$ci poprzez organizacje dziatah wspierajacych 1 jednoczacych poszczegdlne
jednostki tworzace spoteczno$¢ lokalng. Skuteczna pomoc w tworzeniu lokalnej wspolnoty
bedzie mozliwa tylko w przypadku rozeznania w istocie aktualnych potrzeb spotecznosci
lokalnej, realizacji dziatan pomocowych dostosowanych do probleméw obecnych
W spotecznosci lokalnej, a takze nieustannej analizy skutecznos$ci dzialan wspierajacych
I ewentualnych zmian w zakresie potrzeb lokalnej wspdlnoty (Kromolicka, 2021).

Kazda z trzech powyzej omawianych metod pracy socjalnej opiera si¢ na zasobach,
dzigki czemu beneficjentom pomocy dostarcza si¢ mozliwosci do wykorzystania zasobow
indywidualnych, ktére odgrywaja role¢ w rozwigzywaniu trudnosci zyciowych. Skuteczne
wsparcie bedzie mozliwe w sytuacji, w ktoérej jednostka potrzebujaca pomocy jest $cisle
zaangazowana 1 odgrywa rol¢ w rozwigzywaniu swoich problemow, co umozliwia
jednoczesnie podnoszenie poczucia autoskutecznosci jednostki (Ciczkowska-Giedziun, 2011).
Wykorzystanie zasobow beneficjentow wymagajacych pomocy jest jednym z gléwnych
aspektow podej$cia skoncentrowanego na rozwigzaniach, ktére bazuje na zatozeniu, ze
wszyscy ludzie posiadajg mocne strony, ktore mogg zosta¢ uzyte do poprawy ich jakosci
zycia. Podobnie wszystkie $rodowiska lokalne, nawet patologiczne, maja swoje zasoby.
Nie zawsze jednostki i grupy spoleczne sa $wiadome swoich mozliwosci, zatem rola
pracownika zawoddéw pomocowych jest uwidocznienie wiasnych zasobow beneficjentow
przed nimi samymi. Dzigki temu beneficjent postrzegany jest jako unikalna jednostka
posiadajaca swoje talenty i wlasng histori¢, a przez to jest zdolny do bycia aktywnym
cztonkiem dyskusji analizujacej potencjalne rozwigzania trudnej sytuacji zyciowej w ktorej
si¢ znalazt (Ciczkowska-Giedziun, 2011).

W zaleznosci od potrzeb beneficjenta praca socjalna moze przyjmowac zrdznicowane
formy, poczawszy od doraznej, krotkotrwalej pomocy, w pojawiajacej si¢ nagle trudnej

sytuacji zyciowej klienta, ktérej rozwigzanie przekroczylo zasoby wtlasne jednostki, po
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dhlugofalowa pomoc nastawiong na wspieranie spotecznosci lokalnej. Do najwazniejszych
form pracy socjalnej zalicza si¢:
1. ratownictwo — dziatalno$¢ o charakterze doraznym, podejmowana natychmiast
w naglej sytuacji kryzysowe;j;
2. opieka — dziatalno$¢ dopasowana do potrzeb jednostki, obejmujaca pomoc
I wsparcie klientow w trudnych dla nich sytuacjach zyciowych;
3. pomoc — dziatalno$§¢ podejmowana w celu wspierania rozwoju wszystkich
cztonkow lokalnej spotecznosci;
4. kompensacja — dziatalno$¢ skierowana na wyrownanie brakow, ktorych
niewyeliminowanie moze zaburzy¢ prawidlowy rozwoj i1 funkcjonowanie
jednostki (Kaminski, 2000).

Skuteczna pomoc klientowi w rozwigzywaniu i przezwyci¢zaniu trudnej sytuacji
zyciowej, udzielana przez pracownika socjalnego, jest zatem mozliwa jedynie w sytuacji,
w ktoérej pracownik pomocowy nie tylko posiada okreslone predyspozycje, ale rowniez
wiedze i1doswiadczenie umozliwiajace mu dobor najbardziej odpowiedniej do danego
przypadku metody i formy pomocy. Specyfika pracy pracownika socjalnego wymaga zatem
taczenia zobowigzan prawnych, zasad etycznych i kompetencji w celu profesjonalnego

swiadczenia ustug pomocowych.
3. Specyfika pracy pracownika socjalnego

Pracownik socjalny podejmuje aktywnos¢ zawodowa wchodzac w interakcje
spoteczng zinnymi jednostkami, ktore sa odbiorcami $§wiadczonych przez niego ustug
pomocowych. Podczas wykonywania swoich zobowigzan zawodowych, pracownik
pomocowy oddzialuje jednak nie tylko na poszczeg6lng jednostke, ale na wszystkie systemy
spoteczne w ktorych dana jednostka funkcjonuje (rodzina, spoteczno$¢ lokalna) (Rymsza,
2013). Dzigki swojej stuzbie spotecznej i podejmowaniu dziatan na rzecz oséb wykluczonych
badz zagrozonych wykluczeniem, pracownik socjalny bierze udzial w ksztattowaniu tadu
spotecznego (Szyszka, Zaborowska, 2022). Niniejszy podrozdziat ma na celu zdefiniowanie
postaci pracownika socjalnego oraz przedstawienie specyfiki pracy, jaka on wykonuje,
odnoszac si¢ do obowigzujacych go zobowigzan prawnych i zasad etycznych, a takze
kompetencji, jakie powinien posiadac.

Pracownikiem socjalnym moze by¢ osoba, ktora spelnia co najmniej jeden z nizej
wymieniowych warunkow:

= posiada dyplom ukonczenia kolegium pracownikow stuzb spotecznych;
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= ukonczyta studia wyzsze na kierunku praca socjalna;

= do dnia 31grudnia 2013 r. ukonczyla studia wyzsze o specjalnosci
przygotowujacej do zawodu pracownika socjalnego na jednym z kierunkow:
pedagogika, pedagogika specjalna, politologia, polityka spoteczna, psychologia,
socjologia, nauki o rodzinie (Ustawa o pomocy spotecznej z 12 marca 2004 roku,
art. 116, pkt.1).

W przypadku kazdego klienta pracownik socjalny powinien bra¢ pod uwage
konieczno$¢ wykonania 1 wywigzania si¢ z szeregu zadan. Podstawowym celem pracy
socjalnej jest wspieranie beneficjentow i umozliwienie im powrotu do satysfakcjonujacego
I pelnego uczestnictwa w zyciu spotecznym. Pracownik socjalny moze to osiggnac poprzez
wspolprace z beneficjentem i zainicjowanie dzialan pozwalajacych na identyfikacj¢ problemu
jednostki, a takze rozpoznanie jej zasobow wiasnych, niezbednych do rozwigzania trudne;j
sytuacji zyciowej. Rolg pracownika socjalnego jest rowniez monitorowanie i ocena efektow
dzialan podejmowanych przez jednostke w celu poprawy swojej sytuacji zyciowej, a takze,
w miar¢ konieczno$ci, ich korygowanie dzigki identyfikacji nowo powstalych probleméw
(Szyszka, Zaborowska, 2022). K. Kadela i J. Kowalczyk zaprezentowali zestawienie dziatan
jakie powinien podejmowaé pracownik socjalny w ramach wykonywanej aktywnoS$ci
zawodowej. Autorzy zaliczyli do nich: wspieranie, wyjasnianie, dziatania wychowawcze,
rzecznictwo, towarzyszenie, rozszerzanie sieci kontaktéw, budowanie sieci wsparcia,
konfrontacje, porade, udostgpnianie zasobow, dzialania diagnostyczne, uzgadnianie celow
i planu dziatania oraz dziatania ewaluacyjne. Nalezy zaznaczy¢, ze powyzsze dzialania nie
powinny by¢ podejmowane jednoczasowo, ale jako indywidualnie dobierane do przypadku
mozliwosci niesienia pomocy, ktore nalezy postrzega¢ jako powigzane ze sobg metody pracy
na kolejnych etapach wspotpracy z podopiecznym (Kadela, Kowalczyk, 2014).

Do zadan pracownika socjalnego odnosi si¢ ustawa z dnia 12 marca 2004 roku
0 pomocy spotecznej Art. 119 ust. 1, w ktorym zostalty wymienione poszczegdlne aktywnosci
zawodowe jakie powinny by¢ podejmowane przez pracownikow socjalnych. Zaliczono do
nich w szczegodlnosci:

1. prace socjalna;

2. dokonywanie analizy 1 oceny zjawisk, ktore powoduja zapotrzebowanie na
$wiadczenia z pomocy spotecznej oraz kwalifikowanie do uzyskania tych §wiadczen;

3. udzielanie informacji, wskazéwek 1 pomocy w zakresie rozwigzywania spraw

zyciowych osobom, ktore dzigki tej pomocy beda zdolne samodzielnie rozwigzywac
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problemy bedace przyczyna trudnej sytuacji zyciowej; skuteczne poslugiwanie si¢
przepisami prawa w realizacji tych zadan;

4. pomoc w uzyskaniu dla oséb bedacych w trudnej sytuacji zyciowej poradnictwa
dotyczacego mozliwosci rozwigzywania problemow 1 udzielania pomocy przez
wlasciwe instytucje panstwowe, samorzadowe 1 organizacje pozarzagdowe oraz
wspieranie w uzyskiwaniu pomocy;

5. udzielanie pomocy zgodnie z zasadami etyki zawodowej;

6. pobudzanie spolecznej aktywno$ci 1 inspirowanie dzialan samopomocowych
w zaspokajaniu niezbednych potrzeb zyciowych oséb, rodzin, grup i1 $rodowisk
spolecznych,;

7. wspolpraca 1 wspotdziatanie z innymi specjalistami w celu przeciwdzialania
i ograniczania patologii i skutkow negatywnych zjawisk spotecznych, tagodzenie
skutkow ubodstwa;

8. inicjowanie nowych form pomocy osobom i rodzinom majagcym trudng sytuacje
zyciowg oraz inspirowanie powotania instytucji  $§wiadczacych  ustugi
stuzace poprawie sytuacji takich oséb i rodzin;

9. wspoéluczestniczenie w inspirowaniu, opracowaniu, wdrozeniu oraz rozwijaniu
regionalnych 1 lokalnych programow pomocy spolecznej ukierunkowanych na
podniesienie jakosci zycia.

Przy wykonywaniu zadan pracownik socjalny jest obowiazany:

1. kierowac si¢ zasadami etyki zawodowej;

2. kierowa¢ si¢ zasada dobra oso6b i rodzin, ktorym stuzy, poszanowania ich godnosci
I prawa tych 0sob do samostanowienia;

3. przeciwdziata¢ praktykom niehumanitarnym i dyskryminujagcym osobe, rodzing lub
grupe;

4. udziela¢ osobom zglaszajacym si¢ pelnej informacji o przystugujacych
im §wiadczeniach i dostgpnych formach pomocy;

5. zachowa¢ w tajemnicy informacje uzyskane w toku czynnosci zawodowych, takze po
ustaniu zatrudnienia, chyba Ze dziata to przeciwko dobru osoby lub rodziny;

6. podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe poprzez wudzial w  szkoleniach
I samoksztatcenie” (Dz. U. 2009 r., nr 175, poz.1362 ze zm.).

B. Kromolicka jednoznacznie wskazuje, ze udzielanie skutecznej pomocy jest
mozliwe tylko w sytuacji, gdy ta pomoc jest niesiona przez profesjonaliste (2001).

Profesjonalizacja pracy socjalnej nie wynika jedynie z wiedzy teoretycznej pracownikéw
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pomocowych, ale rowniez z wysokiej jakos$ci dziatan, zgodnych z zasadami etyki zawodowe;,
ktore sa podejmowane przez jej przedstawicieli. Na przestrzeni lat, w ktérych podejscie
do pracy socjalnej ewoluowalo, coraz czgéciej zaczeto przywigzywaé wage do
odpowiedzialnos$ci spolecznej jaka cigzy na pracownikach zawodéw pomocowych. Podjecie
wspotpracy przez pracownikoOw socjalnych z marginalizowanymi jednostkami spolecznymi
wigze si¢ z réznymi trudno$ciami i prowadzi do wielu dylematéw etycznych. W odpowiedzi
na pojawiajace si¢ wyzwania i wynikajaca z nich konieczno$¢ profesjonalizacji zawodu
utworzono wiasciwy mu kodeks etyki zawodowej, w ktorym okreslono obowigzujace
standardy etyczne (Kaminski, 2000).

Zasady etyki zawodowej pracownikow zawodoéw socjalnych, a wigc wartosci jakimi
powinni si¢ oni kierowa¢ w pelnieniu codziennych obowigzkow E. Kantowicz okresla jako:

1. skupienie si¢ na cztowieku i jego prawach oraz traktowanie ich jako wartosci
nadrzednych, a wigc petnienie obowigzkéw zawodowych z poszanowaniem godnos$ci
osobistej beneficjentow, ich prawa do samostanowienia, a takze otrzymywania
informacji o swojej sytuacji zyciowej;

2. autentyczne zainteresowanie potrzebami beneficjentoéw, realizowane poprzez
przestrzeganie zasad odpowiedzialno$ci, bezstronnosci 1 sprawiedliwosci spoteczne;,
a takze spersonalizowane podejscie do problemdéw 1 potrzeb klientow (Kantowicz,
2001).

Do zadan pracownika socjalnego nie tylko nalezy przyznawanie pomocy finansowej,
ale takze réznorodna dzialalno$¢ o charakterze terapeutycznym, resocjalizacyjnym, a takze
pedagogicznym 1 rewalidacyjnym, skierowana do oséb 1 rodzin, ktéore majg problemy
w funkcjonowaniu w spoteczenstwie. W pelnienie przez pracownikdéw socjalnych ich
obowigzkow zawodowych wpisane jest korzystanie z kompetencji diagnostycznych, ktore
umozliwiaja im zebranie danych o beneficjencie i jego realnych potrzebach wyrazonych
W sposob bezposredni lub posredni. Wedtug A. Nocun iJ. Szmagalskiego do kompetencji
diagnostycznych wliczajg sig:

1. umiejetnosci pozwalajace na pozyskanie danych o beneficjencie, dzigki ktérym
mozliwe jest sporzadzenie diagnozy sytuacji zyciowej klienta i systemu spotecznego
(np. rodziny), w ktérym beneficjent funkcjonuje;

2. wybrane umiejetnosci z zakresu psychologii 1 diagnozy psychologicznej
umozliwiajace odbieranie 1 trafne analizowanie zachowan werbalnych i niewerbalnych

beneficjenta, dzigki czemu mozliwa jest adekwatna reakcja na powyzsze sygnaly
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3. umiejetnosci pozwalajagce na skuteczne przeprowadzenie mediacji w sytuacjach

konfliktowych (Nocun, Szmagalski, 1998).

Wielowymiarowo$¢ dziatan zawodowych podejmowanych przez pracownikow
socjalnych wynika ze specyfiki pracy zwigzanej z kontaktem z beneficjentami, ktérych
sytuacja spoteczna jest niejednokrotnie wymagajaca, a jej zmiana trudna do przeprowadzenia
bez wystarczajagcego zaangazowania ze strony klienta (Kanios, 2017b).

Jednak, pomimo licznych kompetencji spotecznych i diagnostycznych wymaganych
od pracownikow socjalnych, zawdd ten jest nadal nieadekwatnie optacany. Do wypalenia
zawodowego przyczyniaja si¢ rowniez utrudnienia natury organizacyjnej, takie jak
przecigzenie  pracag wynikajace z  niewystarczajagcych  mozliwosci  kadrowych,
instytucjonalizacja sprzyjajaca nadmiernej biurokracji oraz niewlasciwy przeptyw informacji
o beneficjentach (Kanios, 2017b). Instytucjonalizacja zawodu pomocy spotecznej sprzyja
rutynie i prowadzi do zmniejszenia efektywnos$ci dziatan podejmowanych przez pracownikow
socjalnych, w ktorych do skutecznego rozwigzania probleméw beneficjenta kazdorazowo
konieczne jest zastosowanie indywidualnego podejs$cia do przypadku (Rymsza, 2013). Warto
takze zwrdci¢ uwage na dylematy etyczne jakie towarzysza pracownikom socjalnym podczas
pelnienia obowiazkéw stuzbowych. Oczekiwania beneficjentéw pomocy moga bowiem sta¢
W sprzeczno$ci z przepisami prawa. Dodatkowo sami pracownicy socjalni czesto majg
swiadomos¢, ze ich pomoc jest niewystarczajgca lub nieadekwatna do potrzeb beneficjentow,
jednak ze wzgledu na ograniczenia prawne pracownicy pomocowi nie moga udzieli¢ jej
w innej, adekwatniejszej formie (Weissbrot-Koziarska, 2017a).

Codzienne problemy dotykajace pracownikow zawodow pomocowych podczas
wykonywania obowigzkéw stuzbowych uwidocznita dodatkowo pandemia COVID-19.
Globalizacja przyczynita si¢ do szybkiego, niekontrolowanego szerzenia si¢ wirusa SARS-
CoV-2 migdzy panstwami, a nowa choroba, na ktora nieznane byto leczenie, spowodowata
dezorganizacj¢ zycia spotecznego i dziatalnos$ci gospodarczej wywotujac znaczny poziom
niepewnosci spotecznej (Czekaj, Cywinski 2020). Nowa rzeczywistos¢ spoteczna narzucona
przez pandemi¢ COVID-19 wymusila reorganizacje instytucji sektora publicznego.
Konieczno$¢ udzielania $wiadczen pomocowych przez pracownikow socjalnych przy
obowigzujacych zasadach dystansu spotecznego stala si¢ jednym z dylematéw etycznych
pracownikow socjalnych (Szyszka, Zaborowska, 2022). Z jednej strony skuteczno$¢ dziatan
pomocowych oferowanych przez pracownikéw socjalnych mogta zosta¢ obnizona przez brak
bezposredniego kontaktu z beneficjentami wynikajacego z izolacji. Nalezy przy tym

zaznaczy¢, ze potrzeby klientéw pomocy spolecznej w trakcie pandemii wzrosty i niejako
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uwidocznita ona skal¢ patologii spolecznych takich jak przemoc rodzinna (fizyczna
I psychiczna) czy molestowanie nieletnich (Czekaj, Cywinski 2020). Z kolei zignorowanie
zasad dystansu spotecznego mogloby przyczyni¢ si¢ do wzrostu zachorowalno$ci na chorobg
wywotang wirusem SARS-CoV-2 zaréwno wsréd beneficjentow pomocy jak i samych
pracownikow socjalnych (Szyszka, Zaborowska, 2022). Powyzszy problem wskazuje na
konieczno$¢ przeprowadzenia systemowych zmian umozliwiajacych lepsza organizacje
pracy, ktora umozliwitaby efektywniejsze dostosowanie kierowanego wsparcia do potrzeb
beneficjentow, a takze konieczno$¢ przygotowania nowych $ciezek zarzadzania w sytuacjach
kryzysowych, przy uwzglednieniu obecnie mogacych wystapi¢ zagrozen. M. Szyszka
I A. Zaborowska w swojej publikacji, ktorej celem byta ocena specyfiki pracy pracownikow
socjalnych w dobie pandemii, zwracajg uwage na to jak narzucony rezim sanitarny przyczynit
si¢ do destabilizacji systemu pomocy spolecznej i jakim koniecznym modyfikacjom musiaty
zosta¢ poddane sposoby udzielania $wiadczen pomocowych. W zwiazku z izolacja spoteczng
wspotpraca miedzy instytucjami zostata ograniczona, poczatkowo zaniechano wywiadoéw
srodowiskowych odbywajacych si¢ w miejscu zamieszkania beneficjentow, a takze pracy
stacjonarnej] w osrodkach. Kontakt bezposredni z klientami zastgpiono teleporada, podczas
ktérej nie mozna w sposob réwnie skuteczny zbudowac wzajemnej relacji opartej na zaufaniu,
wymagane] do skutecznej wspolpracy miedzy beneficjentem $wiadczen pomocowych,
a Swiadczeniodawcg. W dobie pandemii ograniczono rowniez organizacje szkolen dla
beneficjentow, ktorych ukonczenie niejednokrotnie pozwalalo im zwigkszy¢ swoja
konkurencyjno$¢ na rynku pracy. Wraz zpandemig i wprowadzeniem nowych drukow
zwigkszyta si¢ 1lo§¢ dokumentoéw, za ktorych wypehienie i analize¢ odpowiadali pracownicy
socjalni, co skutkowatlo dodatkowym zwigkszeniem biurokratyzacji systemu pomocowego
(Szyszka, Zaborowska, 2022). Warto jednak podkresli¢, ze pandemia jedynie uwypuklita
istniejgce problemy, utrudniajgce inicjowanie przez pracownikéw socjalnych samodzielnych
dziatan, ktorych celem byloby poprawienie funkcjonowania spoteczno$ci lokalnej (Kanios,
2017b). Zmiana dotychczasowych jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra
Ustug Spotecznych jest jedna z podejmowanych przez ustawodawce inicjatyw, ktorych celem
jest odwrocenie powyzszego, niekorzystnego trendu. Pandemia COVID-19 uwydatnita
rébwniez, ze w dobie globalizacji, praca zdalna, dzigki wykorzystaniu nowoczesnych
technologii moze sta¢ si¢ rozwigzaniem, pozwalajacym na wigksze dostosowanie formy pracy

do sytuacji osobistej 0sob zatrudnionych (Szluz, 2013).
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4. Usytuowanie Centréw Uslug Spolecznych w systemie ustug spolecznych w Polsce

W niniejszym podrozdziale przedstawiono system ustug spotecznych w Polsce,
klasyfikacje ustug spotecznych, a takze ich cechy i cele. Oprocz tego zdefiniowano nowo
powotang instytucje — CUS, opisujac jej zadania i zasady funkcjonowania zalozone przez
ustawodawce. Jednym z celow podrozdziatu jest rowniez uwydatnienie roéznic migdzy
funkcjonowaniem pracownikéw socjalnych w ramach dotychczasowych jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej, a ich planowanym przez ustawodawce
funkcjonowaniem zawodowym w ramach CUS.

Na poczatku rozwazan o systemie ustug spotecznych w Polsce warto przytoczy¢ sama
definicj¢ ustugi. Wedlug O. Langego to ,,wszelkie czynnosci zwigzane z bezposrednim lub
posrednim zaspokajaniem potrzeb ludzkich, ale nie stuzace bezposrednio do produkowania
przedmiotow” (Grewinski, 2021). Podobna definicja widnieje w Popularnej Encyklopedii
Powszechnej, w ktorej ustugi zostaly opisane jako ,,wszelkie czynnosci o charakterze
$wiadczen na rzecz innych oséb fizycznych lub prawnych przyczyniajace si¢ do zaspokojenia
indywidualnych lub zbiorowych potrzeb w inny sposob niz przez transfer wlasnosci dobra
materialnego. Czynno$ci te nie wigzg si¢ bezposrednio z wytwarzaniem produktow”
(za: Szulc, 1998, s.56).

Z powyzszych definicji wynikaja cechy ustug. Sg one zatem:

= nienamacalne — trudno je dotkng¢ lub zmierzy¢;

= niematerialne — nie wiaza si¢ z przekazywaniem dobr materialnych i nie prowadza do
wytwarzania konkretnych produktéw;

= nierozdzielno$¢ — sg powigzane z osoba, co w praktyce oznacza, iz juz wilasciwie

W momencie wytworzenia sg jednoczesnie konsumowane;

* nietrwalo§¢ — nie mozna ich magazynowaé, a czas ich trwania pozostaje

W bezposrednim zwigzku z czasem konsumowania;

= niejednolite — forma i jako$¢ ustugi jest uzalezniona od osoby, ktora udziela danej
ushlugi beneficjentowi;
= r6znorodno$¢ — stanowig bardzo duzy i silnie zréznicowane zbidr, co powoduje

trudno$ci w opisie i standaryzacji (Janos$-Kresto, 2002, s.28; Grewinski, 2021).

Na pojecie ustug publicznych sktadaja si¢ ustugi administracyjne, komunalne oraz
ushugi spoteczne (Krzyszkowski, 2015). Zgodnie z definicjg zaproponowang przez M. Janos-

Kresto ustugi spoteczne to ,,wszelkie dzialania, czynnosci skierowane na cztowieka, ktorych
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celem jest ksztalttowanie 1 wzbogacanie jego zasobow fizycznych i intelektualnych, w wyniku
ktérych oddzialywania tworzy si¢ kapitat ludzki” (za: Grewinski, 2021).

Poddajac analizie samg histori¢ i dotychczasowy rozwoj ustug spotecznych, nalezy
zauwazyC, ze poczatkowo za ich realizacj¢ odpowiedzialne byly mate grupy spoteczne
(rodzina opiekujaca si¢ chorym krewnym). Poglad o roli rodziny w pehieniu funkcji
opiekunczych wobec jej cztonkéw do niedawna byt czesto utozsamiany z polska tradycja.
Dopiero przemiana spoteczno-demograficzno-kulturowa zapoczatkowata rozwoj publicznych
ushug spotecznych, a obecnie coraz wigksza uwage zwraca zmniejszenie zainteresowania
mtodego pokolenia losem starszych, czesto chorych krewnych i1 zwigkszenie akceptacji
spotecznej dla pozarodzinnej formy sprawowania opieki nad nimi (Krzyszkowski, 2015).

O ustugach spotecznych mozna méwi¢ w waskim i szerokim znaczeniu. W szerokim
ujeciu sg to wszystkie dzialania i administracje, ktore zajmuja si¢ spotecznymi potrzebami
obywateli, czyli transfery pieni¢zne, uslugi opieki zdrowotnej, edukacja, osobiste uslugi
spoteczne, uslugi  opiekuncze, uslugi  mieszkaniowe, wuslugi  zatrudnieniowe
I wyspecjalizowane ustugi dla réznych grup docelowych (dzieci, naduzywajacy substancji
psychoaktywnych, ludzie z problemami psychospotecznymi), za§ w waskim ujeciu sa
to swiadczenia w naturze (in kind). Sa one przeciwienstwem $wiadczen pieni¢znych
I zasadniczo odnosza si¢ do opieki nad dzie¢mi, osobami starszymi i niepelnosprawnymi oraz
do wyspecjalizowanych ustug zwigzanych z profesja pracy socjalnej (Szarfenberg, 2011, s.16)
Inng klasyfikacj¢ ustug spotecznych, opierajaca si¢ o ich zakres, przedstawili A.J. Kahn 1 S.
Kamerman. Wedlug badaczy do Zakresu | naleza ustugi, ktore ze wzglgdu na skalg
I zZtozonos$¢ uzyskaly autonomig. Zalicza si¢ do nich migdzy innymi edukacje czy ochrone
zdrowia. Z kolei do Zakresu Il przynalezg pozostate ustugi spoleczne obejmujace
samodzielng aktywnos$¢ jednostek (opieka nad dzieckiem, pomoc w rodzinie) oraz ustugi
spoteczne usytuowane w innych instytucjach (praca socjalna) (Grewinski, 2021). Ustugi
spoleczne sg definiowane w sposob szerszy jako ustugi uzytecznosci publicznej, natomiast
ushugi socjalne jako ustugi personalne, adresowane do beneficjentow, dla ktorych sg
niezbedne do zaspokojenia potrzeb w danym spoteczenstwie. W zwigzku z tym ushugi
socjalne sg postrzegane jako cze$¢ ustug spotecznych (Grewinski, 2021).

Istnieje kilka klasyfikacji ustug spotecznych. Podstawowy podziat zaktada
rozdzielenie ustug spotecznych na:

1. ustugi prozatrudnieniowe — ich celem jest zwigkszenie kwalifikacji

beneficjentdw poprzez przekazanie im niezbednej wiedzy;
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2. ustugi reintegracji spolecznej — ich celem jest dostarczenie beneficjentom
kompetencji spotecznych i umiejg¢tnosci.

Inny podzial umozliwia przyporzadkowanie uslug spolecznych do pigciu réznych
kategorii:

1. wustugi prozatrudnieniowe — ich celem jest aktywizacja beneficjentow,
umozliwiajaca wiaczenie ich na rynek pracy;

2. ushugi terapeutyczne — ich celem jest wspomaganie beneficjentow na
ptaszczyznie psychicznej i gospodarczej;

3. ushlugi edukacyjne — ich celem jest zwigkszenie wiedzy 1 umiejetnosci
beneficjentéw;

4. ustugi zapobiegajace wykluczeniu oso6b niepetnosprawnych — ich celem jest
umozliwienie  beneficjentom  niepelnosprawnym  pelnienia  funkcji
W spolteczenstwie poprzez realizacj¢ rol spoteczno-zawodowych;

5. ustugi dla oséb narazonych na przemoc i dyskryminacje¢ — ich celem jest
zapewnienie pomocy 1 ochrony najstabszym jednostkom spotecznym
(dzieciom, seniorom, osobom chorym, imigrantom) (Grewinski, 2021).

Natomiast, bioragc pod uwage aktualne ustawodawstwo, M. Grewinski klasyfikuje
ustlugi spoteczne realizowane w ramach systemu pomocy spotecznej na:

1. ustugi opiekuncze — dziatania poprzez ktéorych podjecie mozliwe jest
zaspokojenie codziennych potrzeb zyciowych beneficjentéw (osob chorych
I niepetnosprawnych, a takze osob starszych). Obejmuja dziatania z zakresu
opieki higienicznej nad beneficjentem, realizacj¢ zaleconych zabiegow
pielegnacyjnych czy umozliwienie kontaktu beneficjenta z otoczeniem;

2. ustugi specjalistyczne — grupa ustug opiekunczych dostosowanych do potrzeb
beneficjentow wynikajacych z ich choroby lub niepelnosprawnosci;

3. ushugi pracy socjalnej — dziatania dazace do wzmocnienia pozycji
poszczegdlnych jednostek oraz rodzin w spoteczenstwie poprzez stworzenie
warunkéw umozliwiajacych im wykorzystanie zasobow wlasnych, a takze
realizacj¢ rol spolecznych;

4. ushugi pracy $srodowiskowej — dziatania podejmowane w srodowisku lokalnym,
majace na celu budowanie, integracje 1 aktywizacje spotecznosci lokalnej;

5. wustugi asysty — dziatania dazace do zapewnienia spersonalizowanego wsparcia

beneficjentom poprzez dopasowanie do realnych potrzeb odbiorcow ustugi;
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ushugi wytchnieniowe — dzialania majgce na celu odcigzenie opiekuna osoby
niepetnosprawnej, w czasie, w ktérym nie moze on sprawowaé opieki nad
osobg wymagajaca jego pomocy;

ustlugi towarzyszenia — dziatania umozliwiajgce aktywizacje osob zagrozonych

wykluczeniem poprzez wspolne realizowanie z nimi aktywnosci w ich czasie

wolnym (dotrzymywanie

towarzystwa,

pomoc w zalatwieniu spraw

urzedowych czy zakupach) (Grewinski, 2021).

Z kolei klasyfikacja ustug spotecznych wedlug typologii ryzyk socjalnych zostata

przedstawiona w tabeli 1.

Tabela 1. Klasyfikacja ustug spotecznych wedtug typologii ryzyk socjalnych (za: Szarfenberg, 2011,

5.16)

Ryzyko socjalne / potrzeba spoleczna

Uslugi

Choroba

Ubezpieczenie chorobowe; pomoc spoleczna dla
0oso6b chorych; opiecka zdrowotna; zdrowie
publiczne; bezpieczenstwo 1 higiena; opieka;
pielegnacja

Niepelosprawnos¢

Ubezpieczenie rentowe; pomoc spoteczna dla
0s6Ob niepelnosprawnych; rehabilitacja lecznicza,
zawodowa, spoteczna, pedagogiczna,
psychologiczna; opieka; pielegnacja

Staros¢

Ubezpieczenie emerytalne; pomoc spoleczna dla
0os6b  starszych; pomoc w  codziennym
funkcjonowaniu; opieka; pielegnacja

Rodzina, dzieci

Edukacja; pomoc dla rodzin; poradnictwo
rodzinne; rodzicielstwo zastgpcze; opieka
instytucjonalna; pielegnacja

Bezrobocie

Ubezpieczenie od bezrobocia; pomoc spoteczna
dla  bezrobotnych;  posrednictwo  pracy;
poradnictwo zawodowe; edukacja; szkolenia

Mieszkalnictwo

Pomoc spoteczna dla oséb bezdomnych;
zapewnienie schronienia dla bezdomnych

Wykluczenie spoteczne

Pomoc spoteczna; praca socjalna; resocjalizacja
spoteczna

Warto podkresli¢, ze terminy: ustugi socjalne 1 ustugi spoteczne nie sg tozsame. Ustugi

spoleczne sg terminem szerszym. Ustugi te sg taczone z kategorig ustug publicznych, ktore

kieruje si¢ do indywidualnego odbiorcy i finansuje gldwnie ze srodkéw publicznych.

Ustugi socjalne do takie, ktore opieraja si¢ na relacji intymnej oraz kontaktach

osobistych. Zalicza si¢ je do szerokiej sieci wsparcia formalnego 1 nieformalnego,

arealizowane sa przede w kontakcie z bliskimi 1 rodzing. Stanowig wyraz solidarnosci

spotecznej i kieruje sie je do o0sob o ograniczonych mozliwosciach uczestnictwa.

Charakteryzuje je wielowymiarowo$¢: z jednej strony buduja wiezi i przekaz pomiedzy




jednostkg a spoleczenstwem, a z drugiej strony pozwalajg zaspokaja¢ potrzeby konkretnych
0sob (Grewinski, Lizut, 2013, s.11-12).

B. O. Kuper (2010, 5.296) twierdzi, ze uslugi socjalne to te, ktore zabezpieczaja przede
wszystkim egzystencje. O ich wyjatkowosci decydujg takie cechy, jak:

= ushlugi socjalne majg zaspakaja¢ fizyczne i psychiczne potrzeby cztowieka,
wynikajace z krytycznej sytuacji osoby chorej lub niepelnosprawnej;

* wazne jest, zeby podopieczni mieli gwarancj¢ otrzymania pomocy i zeby byly
wspierane ich wtasne dziatania podejmowane w celu poprawienia sytuacji;

» adresaci uslug socjalnych powinni by¢ postrzegani podmiotowo, a nie jako
obiekty ustug;

* pomoc powinna by¢ §wiadczona przez profesjonalistow, ktoérzy sg w stanie nie
tylko zdiagnozowaé potrzeby klientow, ale takze zrozumie¢ ich sposob
postepowania oraz system wartosci.

Fundamentem pomocy jest osobista relacja, mozliwa tylko wtedy, jezeli pomagajacy
beda cheieli zaangazowac si¢ w proces pomocy.

Cele ustug socjalnych, ich organizacja zostata opisana w Komunikacie Komisji do
Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiego Komitetu Spotecznego i Komitetu Regionow:
dokument uzupetniajgcy do komunikatu dotyczgcego jednolitego rynku na miare Europy XXI
w. Ustugi swiadczone w interesie ogolnym, w tym ustugi socjalne swiadczone w interesie
ogolnym: nowe zobowigzanie europejskie, KOM(2007) 725. W dokumencie tym podkreslono,
ze chociaz funkcje 1 organizacja ustug socjalnych bardzo si¢ r6zniag w réznych krajach UE to
ich znaczenie jest bardzo wazne dla realizacji podstawowych celow UE, takich jak
osiggniecie spojnosci spotecznej, gospodarczej i terytorialnej, zapewnienie wysokiego
poziomu zatrudnienia oraz integracja spoteczna i wzrost gospodarczy.

Ustugi socjalne powinny by¢ postrzegane jako $rodek do osiagnigcia nastepujacych
celow:

» 53 to ustlugi zorientowane na osobg;

» przeznaczone do zaspokajania zyciowych potrzeb cztowieka, zwlaszcza
potrzeb stabszych grup w spoteczenstwie;

* zapewniaja ochron¢ przed ogdlnymi i szczegdlnymi zagrozeniami dla Zycia
oraz pomagaja w realizacji osobistych wyzwan i w sytuacjach kryzysowych;

= $wiadczone sg réwniez na rzecz rodzin, w kontekScie zmiany wzorcoOw

rodziny, wspierania ich roli w opiece nad mtodymi i starszymi cztonkami
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rodziny, jak rowniez nad osobami niepelnosprawnymi, oraz kompensujg
ewentualny rozpad rodzin;

s to kluczowe instrumenty ochrony podstawowych praw cziowieka i ludzkiej
godnosci;

pelnig role zapobiegawcza 1 integrujg spotecznie wszystkich czlonkow
populacji, niezaleznie od ich stanu posiadania czy dochodéw;

przyczyniaja si¢ do zwalczania dyskryminacji, zapewnienia rownos$ci pici,
poprawy warunkéw zycia 1 tworzenia rownych szans dla wszystkich,
zwigkszajac tym samym zdolno$¢ jednostek do pelnego uczestnictwa w zyciu

spotecznym.

Wedhug Komisji Europejskiej organizacja, §wiadczenia i sposob finansowania ustug

socjalnych powinien przebiegaé nastgpujaco:

zaspokojenie  wielorakich potrzeb poszczegélnych jednostek wymaga
wszechstronno$ci 1 personalizacji ustug socjalnych, ktére muszg by¢
opracowane i swiadczone w sposob zintegrowany;

czesto miedzy odbiorcg ushugi 1 ustugodawcg istnieje osobista relacja;

przy definiowaniu 1 §wiadczeniu ustugi trzeba uwzglednia¢ réoznorodnos¢ ich
adresatow;

ustugi socjalne $wiadczone w celu zaspokojenia potrzeb oséb nalezacych do
stabszych grup spoteczenstwa charakteryzuje czgsto asymetryczny stosunek
migdzy uslugodawcami i1 beneficjentami, odmienny od relacji majacych
miejsce miedzy dostawcg handlowym a konsumentem;

z uwagi na fakt, ze ustugi te cze¢sto osadzone sa w (lokalnych) tradycjach
kulturowych, wybiera si¢ rozwigzania dostosowane do szczegélnych cech
lokalnej  sytuacji,  gwarantujace  blisko§¢  miedzy  ustugodawca
a uzytkownikiem, zapewniajac jednocze$nie rowny dostep do ustug na catym
terytorium;

ustugodawcy czesto potrzebuja duzej autonomii, by zaspokoi¢ ro6zne
I zmieniajace si¢ potrzeby socjalne;

z reguly ustugi te opieraja si¢ na zasadzie solidarnosci i w duzym stopniu sa
one uzaleznione od publicznego finansowania, co zapewnia rowny dostep,
niezaleznie od stanu posiadania czy dochodow;

ustugodawcy nienastawieni na zysk oraz pracownicy wolontariatu czgsto

odgrywaja wazng role w $wiadczeniu ushug socjalnych, wyrazajac tym samym
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postawe obywatelska 1 przyczyniajac si¢ do integracji spolecznej, spdjnosci
spotecznej wspolnot lokalnych oraz do solidarno$ci migdzypokoleniowej
(Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, 2007, s.8).

W zalezno$ci od kraju system uslug spotecznych opiera si¢ na innych zasadach
funkcjonowania. W przypadku krajow s$rodziemnomorskich nadal istnieje tendencja do
realizacji ushug spotecznych w rodzinnych grupach spolecznych przy wsparciu organizacji
charytatywnych i matym udziale panstwa. Inny model jest realizowany w kontynentalnej
Europie. W tym przypadku sektor publiczny formutuje cele opieki spotecznej, finansuje
ustugi, a takze ocenia ich standardy, przy czym ustugodawcami sa gltownie organizacje
pozarzadowe. Z kolei w krajach skandynawskich ustugi spoteczne realizowane sg gldwnie na
poziomie lokalnym przez sektor publiczny, z matym udzialem organizacji pozarzadowych
(Krzyszkowski, 2015).

Poczatkowo, kiedy system pomocy spotecznej zaczynat si¢ rozwijaé, jego realizacje
opierano niejako na podejsciu utylitarnym — praca socjalna zajmowata si¢ rozwigzywaniem
Scisle okreslonych problemow, poniewaz co do zasady zaktadano, ze ich rozwigzanie sprawi,
ze spoteczenstwo bedzie bardziej szczesliwe. Coraz wigcej badaczy zaczelo jednak zwracaé
uwage, ze jednostka sama jest zdolna do rozwigzania probleméw, jesli umozliwi sie jej
zaspokojenie potrzeb materialnych i psychicznych (Krzyszkowski, 2015). W zwigzku tym
obecnie coraz czgsciej zwraca si¢ uwage na konieczno$¢ zmiany modelu polityki spotecznej
na tak zwany model panstwa ,mieszanych ustug spotecznych” (social services mix state),
ktory zaklada wspotdziatanie sektora publicznego, pozarzadowego, rynkowego
I nieformalnego w zakresie dostarczania ustug spotecznych potrzebujacym ich beneficjentom.
Podstawowym celem tego modelu jest zwiekszenie aktywizacji zawodowe] beneficjentow
dzigki czemu mozliwe bedzie osiggnigcie spoteczenstwa bardziej zintegrowanego, w ktorym
kazda z jednostek moze przyczyni¢ si¢ do jego rozwoju. Umozliwi to przej$cie z modelu
panstwa, ktére redystrybuuje transfery finansowe do potrzebujacych beneficjentow na model
panstwa, ktére redystrybuuje rowne szanse, umozliwiajace realng aktywizacje spoteczno-
zawodowg beneficjentow, a takze uczy ich wspotodpowiedzialnosci za dobrobyt spoteczny
I jako$¢ zycia. Model ,,mieszanych ustug spotecznych” zaklada rowniez, ze ustugodawcy
beda dziatali w konkretnym srodowisku lokalnym, dzigki czemu z jednej strony beneficjent
bedzie miat utatwiony dostep do ustug, a z drugiej strony ustugodawcy beda mieli wigksza
wiedze na temat probleméw lokalnych w $rodowisku beneficjenta, dzigki czemu ustugi beda

lepiej dopasowane do potrzeb beneficjentow. Kolejnym aspektem dziatania w $rodowisku
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lokalnym beneficjentow jest nie tylko sama aktywizacja osob zagrozonych wykluczeniem
spotecznym ale rowniez aktywizacja calej spotecznosci lokalnej (Grewinski, 2021).

Nalezy zwr6éci¢é uwage, ze system pomocy socjalnej w Polsce nie jest w pelni
wydolny, a oferowana pomoc ma glownie charakter opiekunczy niz aktywizujacy.
Dodatkowo poprzez taczenie przez beneficjentow dzialan podejmowanych przez
pracownikow zawoddéw pomocowych jedynie z wyptatg zasitkow, powiela negatywne wzorce
spoteczne. Kolejnym problemem jest brak integracji dziatan podejmowanych przez ré6znych
uslugodawcow, przez co beneficjenci maja utrudniony dostep do ustug przez nich
oferowanych (Grewinski, 2021). Warto podkresli¢ rowniez, ze ze wzgledu na niski prestiz
zawodu, a takze poziom wynagrodzenia, istnieje deficyt w sektorze pracownikéw zawodow
pomocowych, przez co osoby podejmujace prace w tym zawodzie sg przemgczone i podatne
na rozw¢j wypalenia zawodowego (Krzyszkowski, 2015). Na ograniczenia polityki pomocy
spotecznej prowadzonej w latach 1990-2020 wskazuje rowniez M. Grewinski. Badacz zalicza
do nich:

1. niskg orientacje na nowe formy wykluczenia spolecznego zwigzanego
z dostepem do cyfryzacji (wykluczenie cyfrowe, rozwdj cyberprzemocy) czy
patologiami spotecznymi (uzaleznienia behawioralne);

2. brak oddzielenia pracy administracyjnej od pracy socjalnej, co dodatkowo
poglebia nadal wystepujacy znaczny poziom instytucjonalizacji ustug
spotecznych, a takze brak wystarczajaco rozwinigtego systemu pracy
w srodowisku lokalnym beneficjentow;

3. staby rozwoj ustug spotecznych wynikajacy z deficytu pracownikow zawodow
pomocowych zwigzanego z niskim prestizem zawodu 1 nieadekwatnym
wynagrodzeniem do podejmowanej aktywnos$ci zawodowej;

4. stabg infrastrukturg spoteczng i przestarzaty strukture instytucjonalna;

5. brak systemowych rozwigzan umozliwiajacych readaptacje jednostek
opuszczajacych wigzienia (Grewinski, 2021).

Dzigki analizie powyzszych probleméw mozliwe jest zidentyfikowanie aspektow,
ktére umozliwityby wieksza profesjonalizacje systemu ustug spotecznych w Polsce:

1. rozdzielenie pracy socjalnej i wyptacania zasitkow, mogtoby przyczyni¢ si¢ do
zmiany samego postrzegania pomocy socjalnej, zar6wno przez beneficjentow
jaki 1 samych pracownikow pomocowych, ktorych istota pracy powinno by¢

dziatanie nakierowane na wydobywanie zasobow klientow;
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2. poprawa systemu ksztalcenia 1 doskonalenia umiejgtnosci pracownikow
zawodow  pomocowych, poniewaz obecnie w celu zapewnienia
interdyscyplinarnego wsparcia na wysokim poziomie konieczne sg rozwini¢te
kompetencje spoleczne 1 umiejetnosci migkkie, a takze cigglte podnoszenie
kompetencji w tym zakresie;

3. zwickszenie integracji poprzez spdjne podejscie do tworzenia i realizacji
programéw umozliwiajacych aktywizacje spoteczng i zawodowa, co umozliwi
beneficjentom tatwiejszy dostep do ustug;

4. zwickszenie wspdlpracy migdzy rdznymi specjalnosciami zawodow
pomocowych (Rymsza, 2016).

W zwiagzku z checig zapewnienia beneficjentom jak najbardziej adekwatnej pomocy
system ushug spotecznych powinien by¢ nieustannie rozwijany w celu umozliwienia
efektywnej reintegracji spoteczno-zawodowe;j.

W ostatnich latach podjeto wiele dziatan, ktorych celem byto zwigkszenie
profesjonalizacji systemu ustug spotecznych w Polsce. Transformacja ustrojowa umozliwita
akcesje Polski do Unii Europejskiej w 2004 roku, a nastgpnie dzigki funduszom Unii
Europejskiej nastapit w Polsce okres szybkiego rozwoju potransformacyjnego. W powyzszym
czasie dokonato si¢ wiele zmian w zakresie samego funkcjonowania instytucji pomocy
spotecznej w Polsce.

M. Rymsza przedstawit cztery nurty profesjonalizacji pracy socjalnej jakie byty
realizowane w Polsce po 1989 roku:

1. Nurt instytucjonalny — rozwoj i rozbudowywanie systemu pomocy spotecznej,
obejmujacy publiczne placéwki wsparcia, na poczatku stworzono sie¢
gminnych o$rodkéw pomocy spotecznej (rok 1990), a nastgpnie
sie¢ powiatowych centréw pomocy rodzinie (rok 1999);

2. Nurt edukacyjny — rozwoj systemu ksztalcenia pracownikow socjalnych na
poziomie uniwersyteckim, a takze utworzenie specjalizacji zawodowych;

3. Nurt praktyczny — dzigki zebranemu do$wiadczeniu uruchomiono rézne formy
pracy socjalnej, przeciwdziatajace szeroko pojetemu  wykluczeniu
spotecznemu;

4. Nurt ekspensyjny — niejako konsekwencja nurtu praktycznego, w ktoérym
powstaly nowe zawody pomocowe, wytaniajace si¢ z zawodu pracy socjalnej

(2016).
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Nalezy zwroci¢ uwage, ze sama instytucjonalizacja systemu pomocy spotecznej
pociaga za soba zjawiska negatywne, ograniczajace skuteczno$¢ oferowanego wsparcia, takie
jak nadmierna biurokratyzacja osrodkdw, a przez to przemiana funkcji pracownika
pomocowego w urzednika, ktorego glownym zadaniem jest obstuga administracyjna
wyptacanych $§wiadczen pieni¢znych czy organizacja pomocy materialnej zamiast pracy
Z beneficjentami nad ich wlasnymi zasobami w celu ich usamodzielnienia si¢. Dodatkowo
W poczatkowym okresie formowania si¢ pracy socjalnej w Polsce nie przywigzywano uwagi
do dziatalno$ci pracownikow zawodow pomocowych w srodowisku lokalnym beneficjentow
wobec czego Srodowiskowa metoda pracy socjalnej nie byla wykorzystywana (Rymsza,
2016). W zwiazku z tym zostaly podjete dziatania w celu transformacji obecnie stosowanej
organizacji i $wiadczenia ushug spotecznych, dzigki ktorym mozliwe begdzie wykorzystanie
wszystkich trzech metod pracy (metoda pracy z indywidualnym przypadkiem, metoda
grupowa, metoda Srodowiskowa). Uzupetianie si¢ powyzszych metod prowadzi¢ bedzie do
zapewnienia bardziej kompleksowego wsparcia niz ma to miejsce obecnie.

Powstanie Centrow Ustlug Spotecznych (CUS) to wynik nowej koncepcji
organizowania 1 $wiadczenia ustug spotecznych przez gminy, ktéra zostala przyjeta
W Ustawie z dnia 19 lipca 2019 r. o realizowaniu ustug spotecznych przez Centrum Ustug
Spotecznych (Dz. U. 2019 poz. 1818). Podstawowym celem tej ustawy jest umozliwienie
gminom utworzenie takiej jednostki organizacyjnej, ktorej zadaniem jest zaspokajanie potrzeb
wspolnoty lokalnej w zakresie okreslonych ustug spotecznych oraz koordynowanie tych
ushug, w zakresie ich dostarczenia na obszarze dziatania CUS, a takze w odniesieniu do ich
przyznawania indywidualnym odbiorcom.

Z zalozenia CUS ma rozwing¢ ustugi spoleczne oraz zwiekszy¢ dostepnos¢ do nich
poprzez integracj¢ S$wiadczen na poziomie lokalnym, przy czym ushugi spoleczne
sg definiowane przez ustawodawce jako dziatania z zakresu polityki prorodzinnej 1 wspierania
rodziny, systemu pieczy zastepczej, pomocy spotecznej, promocji i ochrony zdrowia, a takze
wspierania 0sOb niepelnosprawnych, edukacji publicznej, przeciwdziatania bezrobociu
poprzez reintegracj¢ zawodowa 1 spoleczng, promowania kultury, kultury fizycznej
I turystyki, pobudzania aktywnos$ci obywatelskiej, mieszkalnictwa i ochrony s$rodowiska.
Integracja $wiadczen na poziomie lokalnym bedzie mozliwa dzigki realizacji przez CUS
zaroOwno zadan wilasnych gminy 1 powiatu w zakresie ustug spotecznych, ale réwniez zadan
z zakresu administracji rzagdowej, a takze wspdlpracy z sektorem pozarzagdowym. Ustugi

spoteczne $wiadczone przez pracownikéw zatrudnionych w CUS majg by¢ dopasowane do
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potrzeb wspolnoty lokalnej dzigki prowadzonym na biezaco rozeznaniom w zakresie potrzeb

wspolnoty i jej potencjatu.

Centrum Ustug Spotecznych jest jednostka budzetows. Warte podkreslenia jest to, ze

utworzenie 1 prowadzenie centrum nalezy do zadan wlasnych gminy o charakterze

fakultatywnym.

Do zadan CUS nalezy w szczegdlnosci:

1.
2.

zaspokajanie potrzeb wspolnoty samorzadowej w zakresie ustug spotecznych;
prowadzenie rozeznania potrzeb 1 potencjatu wspolnoty samorzadowe;j
w zakresie ustug spotecznych;

opracowywanie diagnozy potrzeb i potencjalu wspolnoty samorzadowe;j
w zakresie ustug spolecznych;

realizowanie programu ushug spotecznych, w tym kwalifikowanie o0s6b
zainteresowanych do korzystania z wustug spotecznych okreslonych
W programie ustug spoltecznych oraz opracowywanie i1 monitorowanie
realizacji indywidualnych planow ustug spotecznych;

realizowanie innych niz ustugi spoteczne zadan przekazanych do realizacji
centrum, w tym zadan z zakresu pomocy spotecznej [...];

podejmowanie dziatah na rzecz integracji 1 wspierania rozwoju wspolnoty
samorzadowe] z wykorzystaniem potencjalu tej wspdlnoty, w tym
organizowanie dzialan samopomocowych, wolontaryjnych 1 sasiedzkich
stanowigcych uzupetnienie ustug spotecznych (dziatania wspierajace);
opracowywanie standardow  jakosci ustug spotecznych okreslonych
W programie uslug spolecznych, w przypadku braku okreslenia tych
standardow w obowiazujacych przepisach oraz ich wdrazanie;

podejmowanie dziatan na rzecz rozwoju i koordynacji ustug spotecznych [...]
gromadzenie, aktualizowanie 1 wudostgpnianie informacji o uslugach
spotecznych realizowanych na obszarze gminy tworzacej centrum oraz gminy
bedacej strong porozumienia [...] Art. 13.1. Ustawy z dnia 19 lipca 2019 r.
0 realizowaniu ustug spotecznych przez Centrum Ustug Spotecznych (Dz. U.

2019 poz. 1818).

Glownym zatozeniem CUS jest organizowanie uslug na zasadzie powszechnosci

dostgpu do nich wszystkim mieszkancom danej spotecznosci, co stanowi podstawowg roznice

w odniesieniu do tradycyjnego modelu $wiadczenia uslug spotecznych, ktory opiera si¢ na

realizacji $§wiadczen dla wybranych grup beneficjentoéw. Podkreslenia wymaga fakt, ze
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przyjete w ustawie rozwigzania majg stuzy¢ rozwojowi i integracji systemu ustug spotecznych

na poziomie lokalnym, a CUS jako nowy typ jednostki organizacyjnej ma ulatwic

samorzagdom integracj¢ 1 koordynacj¢ dzialan w zakresie organizowania ustug spolecznych.

Dzigki takiemu usprawnieniu istnieje szansa na stworzenie nowych standardéw ushug,

umozliwienie kompleksowego ich zorganizowania oraz zapewnienia ich wigkszej dostepnosci

— zwlaszcza na obszarach wiejskich, a takze poszerzenie ich katalogu (Uzasadnienie do

projektu ustawy o realizowaniu ustug spotecznych przez centrum ustug spotecznych — druk

sejmowy nr 3040).

Funkcjonowanie CUS zgodnie z ustawg ma opiera¢ si¢ na kilku uniwersalnych

zasadach. Poza wymieniong wcze$niej zasada powszechnosci nalezy do nich:

1.

zasada podmiotowosci — nalezy respektowaé poczuci podmiotowosci kazdej
jednostki korzystajacej z ustug spotecznych;

zasada jakosci — dziatania podejmowane przez pracownikow zawodow
pomocowych zatrudnionych w CUS spelniaja standardy jakosci ustug
spotecznych;

zasada kompleksowosci — ustugi spoteczne oferowane przez pracownikow
pomocowych zatrudnionych w CUS maja mozliwie najpetniej odpowiadac
potrzebom wspolnoty lokalnej z uwzglednieniem grup wiekowych
mieszkancow 1 ich sytuacji rodzinnej;

zasada wspoOlpracy — okresla konieczno$¢ wspoldziatania pracownikow CUS
zorganami  administracji  publicznej, organizacjami  pozarzadowymi
I podmiotami o dziatalno$ci pozytku publicznego w celu $wiadczenia ustug
0 mozliwie najwyzszym poziomie;

zasada pomocniczosci — w celu kompleksowego dostepu do ustug spotecznych,
pracownicy zawodow pomocowych zatrudnieni w CUS powinni rozszerzaé
oferte ustug spoltecznych wykorzystujac mozliwosci podmiotow realizujacych
ustugi spoteczne na terenie CUS;

zasada wzmacniania wiezi spotecznych — wskazuje na potrzebe
rozbudowywania i wzmacniania wi¢zi miedzyludzkich w wspoélnocie lokalnej

(Ustawa o realizowaniu ustug spotecznych przez Centrum Ustug Spolecznych

Dz.U. 2019 poz. 1818, r. 3, art. 14)

W kwestii dotyczacej organizacji (utworzenia) CUS, w ustawie przyjeto trzy

mozliwosci (Jozwiak, Klimowicz, 2020; Szarfenberg, 2021; Kromolicka, 2023b; Rymsza,
Karwacki, 2023):
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1. poprzez utworzenie CUS w jednej gminie — przez przeksztalcenie
funkcjonujacego juz w tej gminie osrodka pomocy spolecznej;

2. poprzez utworzenie CUS dla co najmniej dwoch gmin — przez utworzenie
W jednej z gmin nowej jednostki organizacyjnej, dziatajacej odrgbnie od
funkcjonujgcych w tych gminach osrodkoéw pomocy spotecznej;

3. w miastach powyzej 100.000 mieszkancow — albo przez przeksztatcenie
funkcjonujacego osrodka pomocy spotecznej albo przez powotanie CUS obok
osrodka.

W przypadku CUS dziatajacego na terenie jednej gminy, warunkiem jego utworzenia
jest przekazanie do realizacji Centrum wszystkich zadan realizowanych dotychczas przez
osrodek pomocy spotecznej (OPS) oraz wybranych i dotad nierealizowanych przez ten
osrodek ustug spotecznych z co najmniej dwoch zakreséw, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1
ustawy, w ktérym zawarto obszary uslug spotecznych mozliwych do realizacji przez CUS.
Z kolei dla centrum dziatajacego na obszarze co najmniej dwoch lub wiecej gmin, warunkiem
koniecznym do jego utworzenia jest zawarcie porozumienia, na podstawie ktorego jedna
gmina przekazuje do realizacji drugiej gminie (tej, ktéra ma utworzy¢ Centrum) wybrane
ustugi spoleczne z co najmniej trzech zakresow, o ktorych mowa w art. 2 ust. 1. Warunkiem
koniecznym — w przypadku utworzenia CUS w miescie powyzej 100.000 mieszkancow jako
nowej jednostki organizacyjnej (obok osrodka pomocy spotecznej) — jest przekazanie przez
miasto do realizacji Centrum wybranych ushug spotecznych z co najmniej trzech zakresow,
0 ktorych mowa w art. 2 ust. 1 ustawy (Ustawa o realizowaniu ustug spotecznych przez
Centrum Ustug Spotecznych, Dz. U. 2019 poz. 1818).

Istotny jest rowniez fakt, ze eksperci z obszaru polityki spotecznej juz od kilku lat
zwracali uwage na konieczno$¢ zaproponowanych w ustawie rozwigzan. M. Grewinski
wskazywal na potrzebe integracji ustug w celu holistycznego reagowania na rzeczywiste
potrzeby obywateli juz w 2013 r. (2013).

M. Grewinski zaznaczal jednoczesnie, ze ,,przyjecie w Polsce modelu zintegrowanych,
rozwinigtych ushug aktywizacyjnych jest mozliwe, jesli zostanie przeprowadzona diagnoza
rzeczywistych potrzeb spotecznych, a nastgpnie skataloguje si¢ i poréwna istniejace ushugi
w ramach instytucji i systemow polityki spotecznej” (2021), poniewaz bez takich rozwigzan
nadal funkcjonowac beda selektywne systemy z instytucjami i stuzbami $wiadczacymi bardzo
podobne ushugi, ktore sg powielane 1 nie przynosza pozytywnych efektéw. Zroznicowane
grupy odbiorcoOw, odmienne problemy oséb lub rodzin, wymagaja zindywidualizowanych

planow dzialania wzglgdem klientow. Poglebiajace si¢ nieroOwno$ci  spoleczne
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we wspodlczesnym spoteczenstwie przybierajg ptynne formy, trudniejsze do diagnozy i ulotne
wobec dhugotrwalej pomocy, o czym pisal Z. Bauman (2012, s.49). Specjalistyczne uslugi
niezbedne do realizacji wielu zadan, pociagaja za sobg aktywizacj¢ sektora pozarzagdowego
jako zasobu do realizacji wielu zadan przekazywanych przez jednostki organizacyjne pomocy
spotecznej w gminach lub powiatach (Budnik, 2020).

W odniesieniu do opisanych uwarunkowan, warto zwr6ci¢ uwage na przyjete
W ustawie rozwigzania, ktére majg na celu realizacj¢ postulatow ekspertow. Opisujac ustawe,
w duzym uproszczeniu, wprowadza ona dwa gléwne watki dla bardziej efektywnego
Swiadczenia uslug spotecznych przez gming. Po pierwsze daje mozliwo$¢ tworzenia
indywidualnych programow ushug spotecznych dla kazdego samorzadu gminnego. Program
ten opracowywany jest na podstawie przeprowadzonej w pierwszej kolejnosci diagnozy
potrzeb 1 potencjalu wspolnoty samorzadowej w zakresie ushug spolecznych, a nastgpnie
przyjmowany jest w drodze uchwaty rady gminy jako akt prawa miejscowego (Budnik, 2020;
Jozwiak, Klimowicz, 2020; Miemiec, 2020). Indywidualny program ustug spotecznych, poza
ustawowymi rozwigzaniami, moze zawiera¢ katalog ustlug poszerzajacych. Moze to by¢ na
przyktad poszerzony katalog ustug w postaci zapewnienia starszej osobie wymagajacej opieki
pobytu w prywatnym Domu Seniora §wiadczacym calodobowa opieke na okres hospitalizacji
cztonka rodziny, ktory jest jej opiekunem. Obowigzujaca ustawa o pomocy spotecznej nie
przewiduje takiego rozwigzania, aktualnie na jej podstawie osrodek pomocy spolecznej moze
skierowa¢ osobe wymagajaca catodobowej opieki wylacznie do domu pomocy spotecznej,
w ktorym koszt pobytu jest wyzszy, a procedura nawet krotkoterminowego umieszczenia
dhugotrwata (Budnik, 2020; J6zwiak, Klimowicz, 2020; Miemiec, 2020).

Waznym, z punktu widzenia dziatalnosci CUS, jest watek o mozliwosci utworzenia go
jako jednostki o calkiem nowych kompetencjach. Do zadan CUS, poza §wiadczeniem ustug
okreslonego rodzaju, naleze¢ bedzie rowniez: prowadzenie rozeznania potrzeb i potencjalu
wspolnoty samorzadowej w zakresie ustug spotecznych oraz opracowywanie diagnozy
potrzeb 1 potencjalu wspolnoty samorzadowej w zakresie ustug spotecznych. Oznacza to, ze
CUS moze aktywnie uczestniczy¢ w opracowywaniu programu uslug spotecznych, ktorych
nastepnie bedzie realizatorem. Kolejnym interesujagcym rozwigzaniem przyjetym w ustawie
jest réwniez sam sposOb $wiadczenia ustug, ktéry opieraé si¢ begdzie na wilasciwym
dopasowywaniu uslugi w oparciu o opracowywany przez koordynatora, na potrzeby
konkretnej osoby czy rodziny, indywidualny plan uslug spotecznych, ktory kolejno
zatwierdzany jest przez organizatora ustug spotecznych lub dyrektora CUS, a nast¢pnie

monitorowany i w miar¢ potrzeby modyfikowany (Budnik, 2020; J6zwiak, Klimowicz, 2020;
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Miemiec, 2020; Szarfenberg, 2021; Kromolicka, 2023b; Rymsza, Karwacki, 2023). Ustugi,
ktére beda realizowane przez CUS, pozwola na ograniczenie kosztow, ktore gmina
poniostaby w przysztosci, pod warunkiem, ze bedg dobrze dobrane i efektywnie $wiadczone.
Dotyczy to zardwno $wiadczen wobec seniorow, ktorzy dluzej pozostang aktywni
W spotecznosci, jak rdwniez rodzin, ktorych dzieci nie trafig do pieczy zastgpczej czy matek,
ktére po urlopach rodzicielskich wrécg na rynek pracy zamiast rezygnowaé z aktywnosci
zawodowej (Jozwiak, Klimowicz, 2020).

To, co odroznia CUS od o$rodkdéw pomocy spolecznej, to obowigzek podejmowania
dziatan na rzecz integracji i wspierania rozwoju wspolnoty samorzadowej z wykorzystaniem
potencjatu tej wspolnoty, w tym organizowanie dziatan samopomocowych, wolontaryjnych
I sgsiedzkich stanowigcych uzupelnienie ustug spotecznych (tzw. dziatan wspierajacych).
Dzigki rozwoju samorzadowych wspdlnot lokalnych CUS przyczyniaja si¢ do umacniania
polskiej samorzadno$ci 1 deinstytucjonalizacji systemu ustug socjalnych (Zbyrad, 2023).
W tym celu obligatoryjnie w CUS stworzone jest stanowisko organizatora spoteczno$ci
lokalnej. Zadaniem jego jest w szczegdlnosci prowadzenie rozeznania potrzeb i potencjatu
wspolnoty, opracowywanie planow organizowania spolecznos$ci lokalnej, inicjowanie dzialan
zmierzajacych do wzmocnienia wigzi spotecznych 1 integracji wspolnoty samorzadowej
(Budnik, 2020; Jozwiak, Klimowicz, 2020; Szarfenberg, 2021; Kromolicka, 2023b; Rymsza,
Karwacki, 2023).

Diagnoza potrzeb i1 potencjatu spotecznosci lokalnej jest jednym z kluczowych
elementow dzialan Centrum Ustug Spotecznych. Diagnoza jest przygotowywana na potrzeby
gminy — w celu dostarczenia wladzom gminy informacji o potrzebach mieszkancow
w zakresie ustug spotecznych oraz danych o potencjale ustugowym srodowiska lokalnego, na
podstawie tych informacji rada gminy, opracowujac program ushug spotecznych, moze
trafniej odpowiedzie¢ na rzeczywiste potrzeby mieszkancow w zakresie ustug spotecznych.
Jednym z istotnych efektow diagnozy jest stworzenie 1 rozw0j bazy informacji o dostepnych
na obszarze dziatania centrum ustugach spolecznych. Przeprowadzenie trafnej, rzetelnej
I uzytecznej diagnozy potrzeb i potencjatu nie jest tatwym zadaniem. Dlatego warto skupi¢
uwage na podstawowych warunkach, ktorych spetnienie moze ulatwi¢ przygotowanie
odpowiedniego, z punktu widzenia potrzeb wspolnoty lokalnej, dokumentu (Bazun, Fratczak-
Miiller, Jaskulska, Kwiatkowski, Mielczarek-Zejmo, 2020):

1. Wieloaspektowos¢
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= Diagnoza powinna uwzglednia¢ réoznorodne uwarunkowania i przejawy
kondycji spotecznosci lokalnej, w tym: $rodowiskowe, gospodarcze,
spoteczne, demograficzne i kulturowe.

» Powinna dostarcza¢ wiedzg, zarOwno na temat potrzeb spotecznych
(popyt), jak i zakresu oferowanych ustug spotecznych (podaz).

* Powinna analizowa¢ wzajemne oddziatywanie uwzglgdnionych
aspektow, sfer aktywnosci czy sektorow zycia spotecznego, np. zwigzek
miedzy kondycjg lokalnych podmiotéw gospodarczych a realnymi
| potencjalnymi problemami spotecznymi.

2. Kompleksowosé
Diagnoza powinna uwzglednia¢ szeroki zakres dziatan ustugowych
organizowanych przez gming. Ustawodawca wskazuje 14 obszarow (por. art. 2
ust. 1 ustawy o CUS)
3. Zroznicowanie metod badawczych
Diagnoza — jak juz stwierdzono — powinna opisywac¢ obserwowane zjawiska,
uwzgledniajac ztozone uwarunkowania i szeroki zakres potrzeb, a tym samym
ustug. Aby ten stan rzeczy osiagnal, trzeba zastosowac roznorodne metody
I techniki badawcze.
4. Partycypacja
Diagnoza dotyczy mieszkancow spolecznosci lokalnej, ich potrzeb,
potencjatow, jakoSci zycia, wzajemnych relacji, regut wspolnego zycia
I perspektyw rozwojowych. W zwigzku ztym powinna mie¢ charakter
partycypacyjny — to znaczy, ze powinna zapewnia uczestnictwo i wpltyw
spotecznos$ci na przebieg i rezultaty procesu.
5. Spehienie tego warunku bedzie mozliwe dzigki przyjeciu nastepujacych
rozwigzan:
= aktywne 1 $wiadome uczestnictwo reprezentantoéw kadry centréw
ustug spolecznych iinnych przedstawicieli gminy we wszystkich
etapach diagnozy (planowanie — badanie — redagowanie raportu);
= zastosowanie metod i technik interaktywnych, zapewniajacych
uwzglednienie potrzeb, opinii 1 pomystow poszczegdlnych grup

mieszkancow;
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= konsultowanie z mieszkancami zasad przeprowadzenia i tresci
diagnozy zaréwno przed rozpoczgciem badan, jak 1 po ich
zakonczeniu;
=  wlgczenie niektorych grup mieszkancow do procesu diagnozowania
jako wspoétbadaczy (np. seniorzy badajacy sytuacje seniorow).
6. Praktyczno$¢
Cel diagnozy jest praktyczny, jest nim — jak juz stwierdzono — dostarczenie
wladzom gminy informacji o potrzebach mieszkancow w zakresie ustug
spotecznych. Informacje te powinny sta¢ si¢ podstawa lokalnej polityki
spotecznej, zdolnej do trwalego i kompleksowego rozwigzywania problemow
spotecznych i tworzenia warunkow rozwoju lokalnego.

Warunkiem dobrej diagnozy jest jej odpowiedni przebieg. Diagnoza jest procesem,

ktory sktada sie z trzech glownych etapéw (Bazun i in., 2020):
1. planowanie;
2. badanie;
3. redagowanie raportu.

Opracowanie dobrej diagnozy zalezy od jako$ci dzialan podjetych na kazdym z tych
etapow. Dotyczy to rowniez diagnozy potrzeb i1 potencjalow w zakresie ustug spolecznych.
Pominigcie jednego z etapow (np. przystapienie do badan bez opracowania planu) lub zmiana
ich kolejnosci (dopasowywanie decyzji metodologicznych do zrealizowanych badan) wptywa
negatywnie na efekt koncowy.

CUS w zalozeniu ustawodawcOw poprzez zmniejszenie biurokratyzacji, umocnieniu
samorzadnosci 1 utatwieniu koordynacji dziatan pomocowych z jednej strony ma by¢
odpowiedzig na problemy, z ktéorymi pracownicy socjalni zmagaja si¢ podczas udzielania
Swiadczen pomocowych. Z drugiej strony, dzigki zindywidualizowanym planom ustug
spotecznych $wiadczenia realizowane w ramach CUS majg by¢ jak najdoktadniejsza
odpowiedzig na potrzeby poszczegdlnych beneficjentow 1 lokalnej spotecznosci. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze efektywnos$¢ dzialan podejmowanych w ramach CUS przez
pracownikow socjalnych w duzej mierze jest uzalezniona od samej postawy pracownikow

socjalnych wobec CUS.
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ROZDZIAL I1. WYBRANE ASPEKTY TEORETYCZNE Z ZAKRESU POSTAW

W niniejszym rozdziale omdéwiono wybrane aspekty teoretyczne z zakresu postaw.
Przedstawiono w nim definicje postaw, ich strukture, cechy i1 funkcje, a takze opisano grupy
postaw wyrdzniane w psychologii spotecznej. Pochylono si¢ réwniez nad koncepcjami
dotyczacymi procesu ksztaltowania si¢ oraz zmiany postaw, czynnikami majagcymi wptyw na
ksztaltowanie si¢ postaw, a takze przedstawiono modele umozliwiajace zmian¢ postaw.
Ostatnim zagadnieniem opisanym w rozdziale |1 jest przedstawienie wybranych, najnowszych
doniesien na temat postaw pracownikow socjalnych wobec podejmowanej przez nich

aktywnos$ci zawodowej, z jakimi mozna spotkac si¢ w literaturze przedmiotu.
1. Pojecie postawy — ujecia definicyjne

Zagadnienie postaw jest obecnie dos¢ szeroko omawiane, jednak termin ,,postawa’ nie
zawsze jest do$¢ Scisle definiowany. Postawy stanowig przedmiot zainteresowan réznych
dyscyplin wiedzy, takich jak: psychologia, socjologia, pedagogika, politologia (Szczukiewicz,
2005, s.41). Wielo$¢ definicji tego pojecia powoduje problemy w interpretacji
i porownywaniu wynikow badan. Celem ponizszego podrozdziatu jest przedstawienie
réznorodnych definicji pojecia postawy, ktore wystepuja w literaturze przedmiotu, a takze
opisanie trzech grup postaw jakie mozna wyr6zni¢ w psychologii spoteczne;.

Sam termin ,postawa” zostal wprowadzony w celu okreslenia procesow
warunkujacych reakcje danej jednostki wobec spolecznego $wiata przez W.J. Thomasa
i F. Znanieckiego, dla ktorych dodatkowo postawa jest zawsze stanowiskiem danej jednostki
wobec jakiej§ wartosci (Marody, 1976). Problem ze zdefiniowaniem postaw jest widoczny od
samego poczatku postugiwania si¢ tym terminem. Pokazuje to E. Nelson, ktory w 1939 roku
sklasyfikowat wszystkie 23 proby zdefiniowania postaw jakie do Owczesnej pory byly
podejmowane. W swojej pracy wymienial on migdzy innymi definicj¢ postaw jako
emocjonalnego czynnika towarzyszacego dziataniu, zgeneralizowanego zachowania,
utrwalonego nastawienia, werbalne reakcje w odniesieniu do psychologicznych obiektow,
spotecznie wzbudzone zachowania stalego typu czy sposob wyobrazania sobie obiektu
(Marody, 1976).

Pierwsza definicja postaw w piSmiennictwie polskim jest rozumienie ich przez
B. Zawadzkiego, ktory termin ten pojmowat jako ,pewnag dyspozycj¢ do dzialania

przyjaznego badz wrogiego wzgledem X (za: Chodkowska, 1993, s.6).
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Postawy to wazne sktadniki ludzkiej osobowosci pozwalajace jednostce odnalez¢ sie
W spoteczenstwie, ukazujace reguty, jakimi nalezy si¢ kierowa¢ w odniesieniu do innych oséb
(Kirenko, Sarzynska, 2010, s.188).

W psychologii spotecznej mozna wyrdznic€ trzy grupy definicji postaw:

1. Definicje nawigzujace do tradycji behawiorystycznej lub psychologii uczenia sig.

W owych definicjach zwraca si¢ szczeg6lng uwage na zachowanie czlowieka, na
jego reakcje wobec $§wiata zewnetrznego, przy czym nie chodzi tu o jakiekolwiek
przypadkowe zachowania si¢, lecz zachowania powtarzajace si¢ 1 konsekwentne,
czyli takie, ktore pojawiaja si¢ zawsze wtedy, kiedy wystepuje dana sytuacja lub
dany przedmiot. Jako reprezentantow orientacji behawiorystycznej nalezy
wymieni¢ W.M. Fusona, W.A. Scotta czy D. Droba.

2. Definicje nawigzujace do koncepcji socjologicznej, w ktorej zwraca si¢ szczeg6lng
uwage na stosunek nosiciela postawy do jej przedmiotu. Tutaj z kolei zwraca si¢
szczegoblng uwage na stosunek osoby majacej dang postawe do jej przedmiotu. Do
przedstawicieli tego kierunku nalezy zaliczy¢: W. Thomasa i F. Znanieckiego,
L. L. Thurstone, H. A. Murraya i C. D. Morgana, a obecnie M. Fishbeina,
K. Obuchowskiego i J. Reykowskiego.

3. Definicje nawigzujace do teorii poznawczej w psychologii, zwracajace uwage na
fakt, 1z postawy to nie tylko okreslone zachowanie czy stosunek oceniajacy lub
emocjonalny wobec danego przedmiotu, lecz rowniez odnoszace si¢ do niego
elementy poznawcze. Stanowisko takie reprezentuja m.in. M. J. Rosenberg,
D. Krech i R. S. Crutchfield czy M. B. Smith (za: Mika, 1984, 5.112-115).

Autorzy o bardziej behawiorystycznej orientacji traktowali postawy jako wolne od
dodatkowych ,,naznaczen” predyspozycje do okreslonego sposobu zachowania sig¢, a takze
mowili o postawach wszgdzie tam, gdzie okre§lonego rodzaju zachowania wyr6zniaty si¢
syndromatyczng spojnoscig. Totez D. T. Campbell definiujgc to pojecie stwierdzit, iz:
»postawg jednostki jest trwaty syndrom spojnych reakcji odnoszacych si¢ do pewnego zbioru
przedmiotow spotecznych” (Nowak, 1973, s. 19).

W. M. Fuson przez postawe rozumie prawdopodobienstwo wystapienia w danej
sytuacji okreslonego zachowania. Z kolei W. A. Scott postawe okresla jako nawyk lub jego
wewnetrzng reakcje antycypacyjng posredniczacag w stosunku do zewngtrznego zachowania.
Wigkszo$¢ autorow zwigzanych z orientacjg behawioralng uwaza, iz postawy sg to swojego

rodzaju dyspozycje do zachowywania si¢ w okreslony sposob (Mika, 1984, s.113).
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L. L. Thourstone rozumiat postawy jako ,stopien pozytywnego lub negatywnego
uczucia zwigzanego z jakim$ przedmiotem” (Mika, 1972, s. 65).

Z perspektywy socjologicznej A. Murray i C. D. Morgan ujmowali postawe jako
trwalg dyspozycje charakteryzujacg si¢ konsekwentnym wystepowaniem tego samego uczucia
wobec pewnej catosci (Mika, 1984, s.113). M. A. Fishbein twierdzi za$, ze ,,kazdy przedmiot,
pojecie jest oceniane w kategoriach pozytywnych, neutralnych lub negatywnych, i wlasnie te
oceny s3 postawami” (Mika, 1972, s. 65).

Natomiast polscy autorzy, np. K. Obuchowski i J. Reykowski zwracajg uwage na
stosunek nosiciela postaw do ich przedmiotu. Pierwszy wspomniany badacz traktuje postawe
.jako dyspozycje przejawiajaca si¢ w zachowaniach, ktérych cecha jest pozytywny
lub negatywny stosunek do jakiego§ przedmiotu” (za: Mika, 1972, s. 65). Natomiast
J. Reykowski postawami nazywa ,pewne glgbsze mechanizmy i uktady motywacyjne
polegajace na dazeniu do zachowania trwalego stosunku do pewnego przedmiotu, ktory to
stosunek przejawia¢ si¢ moze badz w stalych, badz tez réznych reakcjach afektywnych,
poznawczych, badz behawioralnych, w zaleznosci od tego, jak zmienia si¢ relacja pomigdzy
podmiotem a przedmiotem postaw. Reakcje te nazywa si¢ aktami ustosunkowania si¢ do
przedmiotu” (za: Nowak, 1973, s. 13).

M. J. Rosenberg, reprezentant teorii poznawczej w psychologii, przez postawe rozumie
»strukture ztozong z elementdw poznawczych, a dokladnie ze zbioru przekonan dotyczacych
mozliwo$ci realizowania pewnych wartosci przez przedmiot postawy i z elementéw
afektywnych, uczu¢ wywolanych przez ten przedmiot”. Wedlug autora elementy poznawcze
(przekonania) 1 afektywne (uczucia) sa ze sobg Scisle zwigzane.

Nalezy zauwazy¢, iz rowniez S. Nowak 1 T. Madrzycki reprezentujg podobny poglad.
S. Nowak opisuje postawe cztowieka wobec okreslonego przedmiotu jako ,,0g6t wzglednie
trwatych dyspozycji do oceniania tego przedmiotu i emocjonalnego nan reagowania oraz
ewentualnie towarzyszacych tym emocjonalno-oceniajagcym dyspozycjom wzglednie trwatych
przekonan o naturze i1 witasnosciach tego przedmiotu i wzglednie trwatych dyspozycji do
zachowania si¢ wobec tego przedmiotu” (Nowak, 1973, s. 23). Zdaniem autora, szczegdlnego
znaczenia nabiera komponent emocjonalno-oceniajacy, ktory jest nie tylko koniecznym, ale
wystarczajagcym warunkiem istnienia postaw.

T. Madrzycki natomiast uwaza, iz ,,postawy to uktad trojakiego rodzaju wzglednie
trwatych dyspozycji do reagowania pewnego podmiotu na pewien przedmiot: dyspozycji do

oceniajaco-emocjonalnych reakcji na ten przedmiot, do jego okreslonego postrzegania
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i do zachowywania si¢ wobec niego w okre$lony sposob, przy przyznaniu sktadnikom
oceniajaco-emocjonalnym roli szczegdlnie doniostej” (Nowak, 1973, s. 13).

Z kolei strukturalng orientacje w definiowaniu postaw reprezentuje S. Mika (1981,
s.116) ktory postawe pojmuje jako “wzglednie statg strukture (lub dyspozycje do pojawienia
si¢ takiej struktury) procesoOw poznawczych, emocjonalnych i tendencji do zachowan,
W ktorej wyraza si¢ okre§lony stosunek wobec danego przedmiotu”.

W psychologii postawa jest réwniez definiowana jako funkcjonalny stan gotowosci.
Wedlug klasycznej definicji G. W. Allporta, postawa oznacza ,,psychiczny i nerwowy stan
gotowosci wywolany przez doswiadczenie, wywierajacy ukierunkowany lub dynamiczny
wplyw na reakcje jednostki w stosunku do wszystkich podmiotow czy sytuacji, z ktorymi jest
ona zwigzana” (za: Madrzycki, 1977, s.13). Zdaniem autora, ,,postawa ma wyraznie okreslony
przedmiot odniesienia — zawsze dotyczy kogo$ lub czego$s. Cecha za$ nie ma takiego
okreslonego przedmiotu odniesienia. Postawy moga by¢ specyficzne lub ogolne, podczas gdy
cechy sa zawsze ogdlne. Postawy oznaczaja zwykle akceptacje lub odrzucenie, sg przychylne
lub nieprzychylne, cecha za§ nie ma tak wyraznego ukierunkowania” (Madrzycki, 1970,
s. 14).

Ujecie strukturalne i socjologiczne postawy mozna odnalez¢ w sposobie definiowana
jej przez W. Prezyneg (1981, s.20), ktory rozumie j3g jako ,,wzglednie trwale ustosunkowanie,
ktore wyraza si¢ w gotowosci podmiotu do pozytywnych lub negatywnych reakcji
intelektualno-orientacyjnych, emocjonalno-motywacyjnych oraz behawioralnych wobec jej
przedmiotu”.

W. Prezyna (1981, s.20) wymienia trzy istotne komponenty postaw: poznawcza,
emocjonalng oraz behawioralng, oraz trzy podstawowe rysy struktury postaw: ztozonos¢,
warto$¢ 1 spojnos¢. Ztozonos¢ polega na tym, ze kazdy z trzech komponentdw moze rézni¢
si¢ co do liczby, jakosci konstytuujacych go elementoéw i relacji zachodzacych miedzy nimi.
Komponent poznawczy (przekonania) moze by¢ warunkowany wewnetrznymi motywami
intelektualnymi przemawiajgcymi za akceptacjg okreslonego przedmiotu postawy, komponent
emocjonalny z kolei moze rozni¢ si¢ pod wzglegdem doswiadczen (pozytywnych lub
negatywnych) za$§ behawioralny przejawiac¢ si¢ w wielorakim dziataniu.

Warto$¢ okresla kierunek postawy. W postawie wyraza si¢ negatywny lub pozytywny
stosunek do przedmiotu postawy. SpOjnos¢ postawy oznacza wspotzaleznos¢ pomigdzy
trzema komponentami: poznawczym, emocjonalnym i behawioralnym. Zazwyczaj spojnos¢
struktury postawy jest tym wicksza, im wigksza jest intensywno$¢ calej postawy

(za: Chlewinski, 1987, s.11-12).
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Réwniez E. Aronson, T. D. Wilson i R. M. Akert (1997, s.313) podkres$laja
W definiowaniu postawy element trwatego ustosunkowywania si¢. Wspomniani autorzy
mowig jednocze$nie o trzech komponentach postawy: emocjonalnym, poznawczym
i behawioralnym. Na pierwszy z nich skladajg si¢ reakcje emocjonalne wobec przedmiotu
postawy, na drugi mysli 1 przekonania na temat przedmiotu postawy, a na komponent
behawioralny dziatania wobec przedmiotu postawy. Takie trdjcztonowe rozumienie postawy
jako struktury ztozonej z komponentow jest dobrze rozpowszechnione w literaturze.

P. G. Zimbardo 1 M. R. Leippe (2004, s.51) definiuja postawe jako ,,wartosciujgce
nastawienie wobec dowolnego obiektu. Jest ona warto$ciowaniem czego$ lub kogo$ wedlug
kontinuum lubi¢ — nie lubi¢ lub korzystny — niekorzystny. Postawy mowia o tym co lubimy,
a czego nie lubimy, o pociagu i awersji, sposobie oceniania naszych relacji ze srodowiskiem.
Postawa jest nastawieniem w tym sensie, ze jest wyuczong tendencja (gotowoscig) do
mys$lenia o obiekcie, osobie czy zagadnieniu w szczegolny sposob”.

Zdaniem E. Aronsona (2006, s.456) postawa to trwata ocena (pozytywna lub
negatywna) ludzi, przedmiotéw 1 pojeé. Postawy maja komponent warto$ciujacy
(emocjonalny) oraz komponent poznawczy.

Postawe¢ mozna rowniez okresli¢ jako predyspozycje do logicznego reagowania na
bodziec, czyli jako sklonnos¢ do dziatania lub zachowywania si¢ w pewien przewidywalny
sposob. Postawy definiuje si¢ zazwyczaj jako pozytywne lub negatywne, przychylne lub
nieprzychylne nastawienie wobec rzeczy, idei czy innego obiektu (Foxall, Goldsmidh, 1998,
s.119). W. Okon (2004, s.320) postawe rozumie jako ,wzglednie trwala dyspozycje
przejawiajaca si¢ w zachowaniach, ktorych cechg jest pozytywny lub negatywny stosunek
emocjonalny do jakiego§ przedmiotu, osob, sytuacji. Inni utozsamiajg postawe
Z przekonaniem, traktujac jg jako strukture ztozona z elementow, ktore sa rezultatem poznania
danego przedmiotu, stosunku emocjonalnego don oraz motywacji do okreslonego zachowania
wzgledem niego”.

Z przedstawionych tu rozwazan teoretycznych dotyczacych problematyki postaw
wynika duza réznorodno$¢ w sposobie ujmowania i wyjasniania tego zjawiska zaréwno

w literaturze pedagogicznej, psychologicznej, jak i socjologiczne;.
2. Struktura, wymiary i funkcje postaw

Niniejszy podrozdziat zostat poswigcony omoéwieniu struktury, cech i funkcji postaw.
W piSmiennictwie odnalezé mozna r6ézne proby dokonywania podzialu postaw.
Charakterystyki postaw mozna dokonywaé przez pryzmat wielu aspektéw teoretycznych
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uwzglednianych w literaturze przedmiotu (por. Pakuta, 2007). Aspekty te to struktura,
wymiary oraz funkcje postaw. W psychologii tematyka postaw byla podejmowana
wielokrotnie przez roznych badaczy, co z kolei zaowocowato rozwojem kilku koncepcji
postaw. Do najczesciej wymienianych zaliczy¢ mozna koncepcj¢ nastawienng, behawioralng
I poznawczg. Powyzsze koncepcje byly punktem wyjscia do prowadzenia dalszych rozwazan
dotyczacych struktury, cech i funkcji postaw (Isterewicz, 1978).
Pierwszego strukturalnego podziatu postaw na trzy komponenty w 1947 roku dokonat
M. B. Smith wyodrebniajac tendencj¢ poznawcze, emocjonalne i wolicjonalne, ktore ulegaja
integracji do pojecia dyspozycji — postawy wobec obiektu. W przyblizony sposéb termin
,postawa” zostal zdefiniowany przez D. Katz i E. Stotland, ktorzy okresli postawe jako
,tendencje do oceniania obiektu w okreslony sposob” (Marody, 1976). H. Larkowa (1970,
s. 17-20) w swojej koncepcji postaw, niejako odnoszac si¢ do strukturalnego podziatu postaw
zaproponowanego przez M. B. Smitha, dokonala nastepujace;j klasyfikacji postaw:
1. Postawa uczuciowa: pozytywna (zyczliwos$¢, sympatia), posrednia (wspotczucie,
lito$¢, obojetnosc), negatywna (nieche¢ do widoku inwalidztwa).
2. Postawa wolicjonalna: pozytywna (akceptacja i che¢é utrzymania kontaktow),
posrednia (przygladanie si¢), negatywna (unikanie kontaktu).
3. Postawa intelektualna: pozytywna (uznanie, szacunek), posrednia (ciekawo$¢,
zainteresowanie), negatywna (ujemna ocena cech).
T. Madrzycki w swoich badaniach byt przedstawicielem nurtu koncepcji poznawczej
i definiowat postawe jako: ,,wzglednie stala i zgodng organizacje poznawcza, uczuciowo-
motywacyjng 1 behawioralng podmiotu, zwigzang z okreslonym przedmiotem czy klasg
przedmiotow”. Badacz opracowal rowniez klasyfikacj¢ postaw, opierajaca si¢ na siedmiu
r6znych kryteriach:

1. Tres¢ podmiotowa — jednostka moze prezentowaé dang postawe wobec innych
0sOb czy grup spotecznych (postawy personalne), jednostka moze rowniez
prezentowa¢ dang postawe wobec przedmiotow (postawy rzeczowe) i wobec
poje¢ takich jak normy spoteczne, instytucje, religia czy tresci naukowe
(postawy niepersonalne i nierzeczowe), dodatkowo same postawy personalne
moga zosta¢ pogrupowane na postawy intrapersonalne — wobec siebie samego,
interpersonalne — wobec innych jednostek, grupowe — w stosunku do innych
grup;

2. Zakres postawy — jednostka moze prezentowa¢ postawe wobec jednego

obiektu (postawa jednostkowa) i wobec kilku obiektow (postawy ogdlne);
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3. Kierunek postawy — jednostka moze prezentowa¢ postaw¢ nacechowang
pozytywnym nastawieniem do danego obiektu (postawy pozytywne) lub
negatywnym nastawieniem do danego obiektu (postawy negatywne);

4, Sita postawy — jednostka moze prezentowaé postawe o silnej sile wobec
danego obiektu (postawy silne) lub o stabej sile (postawy stabe);

5. Ztozonos¢ — w przypadku obecnosci wszystkich trzech komponentow
sktadajacych si¢ na postawe (komponent emocjonalno-oceniajacy, komponent
poznawczy, komponent behawioralny) mozemy méwi¢ o postawach pelnych,
natomiast w przypadku braku jakiego$§ komponentu, postawy sa definiowane
jako niepelne;

6. Zawarto$¢ — kryterium opisujace zgodnos¢ miedzy kierunkiem i sitg postawy,
pozwala na podziat postaw na stabo 1 silnie zintegrowane;

7. Trwalo$¢ — kryterium bierze pod uwage stopien trwatosci i sam czas trwania
postawy, pozwala na podzial postaw na trwate i mato trwate (Madrzycki,
1977, 5.31-32).

Z kolei zdaniem W. Soborskiego (1987, s.25), ,postawa jest abstrakcyjna,
hipotetycznag kategorig psychologiczng i1 jako taka nie podlega bezposredniej obserwacji.
Mozna ja traktowa¢ jako uwewnetrzniony stosunek do przedmiotow 1 zdarzen jako
reprezentantow przypisywanych im przez jednostke wartosci”. Autor zaznacza, iz okreslenie
»stosunek do” oznacza taka relacj¢ miedzy podmiotem a obiektem postawy, ktora powstaje
w wyniku jakiego$ stanu wiedzy oraz napigcia emocjonalnego przezywanego przez jednostke
wobec tego obiektu. Autor jednoczes$nie zaznacza, iz wiedza 1 uczucia przezywane przez
jednostke mogg by¢ w réoznym stopniu uswiadamiane jako zrodlo postaw, to znaczy, ze nie
zawsze kazdy cztowiek potrafi odpowiedzie¢ na pytanie o przyczyne jego postawy. Kolejne
sformulowanie ,przedmioty i zdarzenia” rowniez wymagaja wyjasnienia. Autor rozumie
je bardzo szeroko jako rzeczy, zjawiska, osoby, wydarzenia. Nie chodzi jednak o rzeczy jako
takie, ale o warto$ci przez nie reprezentowane.

Za punkt wyjscia badan prowadzonych w niniejszym opracowaniu zdecydowano si¢
przyjac¢ definicje postaw S. Miki (1984, s.116). Rozumiem jg jako ,,wzglednie trwatlg strukture
(lub dyspozycje do pojawienia si¢ takiej struktury) proceséw poznawczych, emocjonalnych
i tendencji do zachowan, w ktorej wyraza si¢ okreslony stosunek wobec danego przedmiotu”.
Zgodnie z przyjeta definicjg w strukturze postawy wyrdznia si¢ trzy komponenty: komponent
poznawczy, afektywny (emocjonalno-oceniajacy) oraz behawioralny. Komponent poznawczy

wyznaczaja, w poczatkowym okresie ksztatltowania si¢ postaw, przypuszczenie i jednostkowe

53



informacje. Wraz z utrwalaniem si¢ postawy coraz wigksza rol¢ zaczynaja odgrywaé
przekonania. Komponent emocjonalny postawy wyraza stosunek uczuciowy jednostki do
przedmiotu postawy. Stosunek ten moze by¢ pozytywny, negatywny lub obojetny.

Postawa jest tym trwalsza, im wigkszg wiedzg i przekonaniami dysponuje jednostka na
temat jej obiektu. Postawa, taczagc w sobie elementy emocjonalne, motywacyjne i poznawcze,
pozwala bardziej adekwatnie odda¢ catg organizacje¢ zycia psychicznego jednostki w zakresie
jej stosunku do rzeczywistosci (Newcomb, 1970, s.108-111).

Stopien  rozbudowania  komponentu  poznawczego mozna  uporzagdkowac
od przekonania o istnieniu pewnego przedmiotu do rozlegtej i pelnej wiedzy o nim (Marody,
1976).

Komponent behawioralny jest niczym innym jak okre§long tendencja dziataniowa
wobec obiektu. Mie¢ postawg wobec jakiego$ obiektu, to znaczy posiada¢ wiedz¢ o obiekcie,
mie¢ okreslony stosunek uczuciowy i gotowo$¢ do konkretnego dziatania na jego rzecz (Mika
1981).

Waznym elementem postawy sa przekonania odnoszace si¢ do jej przedmiotu, tzn. jak
oceniamy inng osobg, jakie posiadamy opinie o niej i jak ja postrzegamy. Przekonania sa
w literaturze przedmiotu réznie definiowane. T. Madrzycki (1970, s.25) okresla je jako
»intelektualny stan pewno$ci o realnosci lub stusznosci jakiego$ przedmiotu lub stanu
rzeczy”’. Powstaja one w wyniku internalizacji wiedzy 1 staja si¢ podstawg okreslenia
wlasnych ocen. Jak podaje M. Libiszowska-Zo6ltkowska (za: Bujnowska, 2009) , przekonania
na dany temat dadzg si¢ okresli¢ stopniem zywionej wobec nich — od silnej do stabej -
pewnosci”.

Zdaniem B. Wojciszke (2006, s.467), postawa to ,wzglednie stala sktonnos¢
czlowieka do pozytywnego lub negatywnego wartosciowania jakiej§ osoby, obiektu lub
zdarzenia. Tak rozumiana postawa moze by¢ pojmowana jako element posredniczacy
pomiedzy przesztymi 1 biezagcymi doswiadczeniami z danym obiektem lub rodzajem
obiektow”. Postawa okre$lana jako emocje doswiadczane w zwigzku z obiektem wyznacza
nasze przekonania na jego temat i nasze dzialania, jak rdwniez wplywa na nasz pdzniejszy
stosunek (sady, oceny 1 opinie), a takze dziatania w stosunku do danego obiektu (Wojciszke,
2006, s.182).

Postawa, oprocz swej struktury, posiada rowniez wiele wymiarow, z ktorych
najwazniejszymi sg znak postawy oraz jej sita. Mozemy mie¢ do czynienia z pozytywnym,
negatywnym lub neutralnym znakiem postawy. Nalezy podkresli¢, iz dotyczy on trzech

wspomnianych komponentow postawy. Jezeli wezmiemy np. pod uwage¢ emocjonalny
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komponent postawy, to mozemy przezywa¢ w zwigzku z nim pozytywne emocje i oceny —
wowczas postawa moze przybiera¢ znak pozytywny; lub negatywne emocje i oceny —
wowczas postawa bedzie przybiera¢ znak ujemny. Mozemy takze nie przezywacé zadnych
wyraznych uczu¢ — wowczas znak postawy odpowiada postawie neutralnej. Znak postawy
przejawia si¢ we wszystkich jej elementach, nie tylko w emocjach, rowniez w przekonaniach
(jest zwigzany z warto§ciowaniem przedmiotu postawy) oraz w zachowaniu (moze mie¢ ono
charakter zblizania, unikania lub wrogosci) (za: Mika, 1984, s.118; por. Kirenko, Sarzynska
2010, s.191).

Drugim bardzo waznym wymiarem postawy jest jej sita, ktoéra rOwniez moze
przejawia¢ si¢ we wszystkich trzech jej komponentach. W zwiazku z okre§lonym
przedmiotem mozna bowiem przezywaé bardzo silne lub tez stabe stany emocjonalne, za$
w przypadku umiarkowanej postawy negatywnej moze wystapi¢ jedynie unikanie przedmiotu,
podczas gdy bardzo silna negatywna postawa moze doprowadzi¢ nawet do prob jego
zniszczenia (Mika, 1981, s.120).

Innymi wymiarami postaw s3:

» tre$¢ przedmiotowa, ukazujaca co jest przedmiotem postawy;

= zakres postawy, czyli liczebno$¢ przedmiotow;

= zlozono$¢ postawy, czyli stopien uksztattowania postawy, informujacy o tym
w jakim stopniu sg rozwini¢te poszczegdlne komponenty postawy;

= zwarto§¢ postawy, czyli zgodno$¢ migdzy trzema wymienionymi
komponentami pod wzgledem znaku i sity;

» trwalo$¢ postawy - postawy moga ulega¢ zmianie, tak jak zmienia si¢
rzeczywisto$¢ spoleczna, moga réwniez pozostawac niezmienione;

* stopien powigzania postawy z innymi postawami (Mika 1984, por. Necki
1998).

Innymi cechami postawy sg: centralnos¢ — peryferyjnos¢, kierunek i nasilenie postawy,
zakres obiektu postawy oraz zasieg grupy osob posiadajacych okreSlone postawy i jej
trwalo$¢. Postawy centralne to te, ktore sg dla nas wazne, wiemy o nich i jesteSmy $wiadomi,
ze je posiadamy. Postawy peryferyjne sa malo znaczace, czgsto nie wiemy, jakie one s3
naprawde. Postawy wobec kazdego obiektu moga by¢ pozytywne lub negatywne i mie¢ rozne
nasilenie. Postawy mogg by¢ waskie (dotyczace konkretnej osoby czy sytuacji) oraz szerokie
(ogoblne, ale 1 w ramach ktérych moze istnie¢ wiele réznych aspektéw). Kolejng wazng cecha
jest zakres grupy osob posiadajacych okreslone postawy — bada si¢ tutaj rozktad danej

postawy w populacji narodu, w podziale na mezczyzn i kobiety, a takze wsrdd ludzi ze
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zroznicowanym wyksztatceniem. Istotna jest rowniez trwalo$¢, ktora oznacza, czy dana
postawa jest trwata (np. patriotyzm), czy zmienna (np. moda). Ostatnig cechg jest wielorako$¢
behawioralnej ekspresji tej samej postawy, ktora oznacza, ze kazdy cztowiek posiada
réznorodne bogactwo zachowan stosowane do jednej postawy (Gajewski, 1994, s. 70 — 71).
Ze wzgledu na ,,funkcje oraz znaczenie przedmiotu postawy dla jej podmiotu” mozna
wyr6zni¢ nastgpujace trzy rodzaje postaw (Kossewska, 2000, s.84):

1. Postawy instrumentalne — ktére oznaczaja, ze jesteSmy nastawieni pozytywnie lub
negatywnie do przedmiotu postawy ze wzgledu na oceniane korzysci lub
nastepstwa wynikajace z przyjecia danej postawy;

2. Postawy wlasciwe — przedmiot oceniamy jako taki i jego ocena nie zalezy od
funkgcji lub konsekwencji istnienia;

3. Postawy identyfikacyjne — ktore oznaczajg rozszerzenie si¢ osobowosci w stosunku
do przedmiotu oceny oraz utozsamianie naszych postaw z postawami dla nas
bliskimi.

Jak wiemy, postawy spetniaja w zyciu czlowieka wiele waznych funkcji, do ktorych

mozna zaliczy¢ funkcje:

* przystosowawcza — czlowiek posiada dang postawe ze wzgledu na jej
utylitarng, instrumentalng wartos¢;

= obrony ego — postawa obronna wobec informacji lub zdarzen nieprzyjemnych
| zagrazajacych;

* wyznawania wartoSci — postawa pomocna W wyrazaniu wyznawanych
wartosci,

= poznawcza — postawa dajaca cztowiekowi mozliwos¢ porzadkowania wiedzy
na temat otaczajacej rzeczywistosci 1 ujmowania jej w struktury poznawcze
(za: Kirenko, Sarzynska, 2010, s.192).

Przyczyng tak wielu funkcji postaw sa rozne motywy ludzkiego zachowania.
Czlowiek, widzac pewne obiekty, ocenia je z perspektywy przydatnosci zrealizowania
motywoOw. Nastepnie ludzki umyst ksztaltuje postawy wobec tych obiektéw w postaci
przekonan, ocen korzystnych lub niekorzystnych i zamiar6w wykorzystania tych obiektow do
realizacji wlasnych potrzeb (Foxall, Goldsmith, 1998, s.121).

Nawet postawa identyczna co do znaku i sity przejawiana przez rdzne osoby moze si¢
u nich pojawia¢ z réznych powodow, bowiem postawy spetniajg rozne funkcje (Wojciszke,

2006). Autor wymienia w zwigzku z tym pi¢¢ fundamentalnych funkcji postaw:
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orientacyjna — pozwala zorientowac sie, co w otaczajacej rzeczywistosci jest
dobre, aco zte. Dzigki niej dany czlowiek ma okreslony stosunek wobec
danego obiektu i moze zorientowac sig¢, jaki Ow obiekt jest;

instrumentalna — przejawiana wobec obiektu postawa pozytywna lub
negatywna. Pozwala lub przeszkadza w zaspokojeniu waznych potrzeb, celow
zyciowych;

ekspresji warto$ci — ujawnianie pewnych postaw jest wyrazem cenionych przez
dang osobe warto$ci. Przejawiajac dang postawe w okreslonym miejscu i czasie
daje wyraz waznym dla siebie warto$ciom,;

spoteczno-adaptacyjna — przejawianie okreslonej postawy wobec danego
obiektu pomaga zaprezentowaé si¢ innym w pozytywnym Swietle oraz
podtrzymywac¢ pozadane wigzi spoteczne;

obrona ego — funkcja, ktora pomaga w utrzymaniu dobrej opinii o sobie lub

rozwigzaniu wewnetrznych konfliktow.

Postawy sa strukturami wielowymiarowymi, ztozonymi i dynamicznymi. G. Bochner

i M. Wa’nke (2004, s.19-21) wymieniajg dwie glowne funkcje postaw:

1.Stuzace organizowaniu wiedzy oraz kierowaniu zblizaniem si¢ i unikaniem:

funkcja wiedzy — polega na dostarczeniu schematow poznawczych
utatwiajacych radzenie sobie z otaczajagcym Srodowiskiem;
funkcja utylitarna — polega na takim kierowaniu funkcjonowaniem jednostki,

ktoére sprzyja osigganiu nagrod oraz unikaniu kar powodowanych przez obiekt

postawy.

2. Shuzace wyzszym potrzebom psychologicznym:

funkcja ekspresyjna (symboliczna) — polega na uwzglednieniu hedonistycznych
konsekwencji wyrazania okres$lonej postawy, np. utrzymywania poczucia
wlasnej wartos$ci;

funkcja tozsamosci spotecznej — polega na przyczynianiu si¢ do utrzymywania

relacji spotecznych oraz przystosowania spotecznego.

Oprocz wymienionych podziatow funkcji postaw wypada jeszcze wspomnie€ o tym, ze

mozna wyr6ézni¢ dwie grupy postaw spotecznych: postawy aspoteczne i postawy

prospoteczne. Postawy aspoleczne nalezy rozumie¢ jako sklonnosci i1 tendencje do dziatania

aspotecznego. Postawy warunkujace taka dzialalnos¢ w komponencie poznawczym zawieraja

przekonania negatywne oceniajace innych ludzi. Towarzyszy temu negatywny stosunek

emocjonalny do innych ludzi i gotowo$¢ do podejmowania dziatan aspotecznych. Z kolei
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postawy prospoteczne zawierajag w warstwie poznawczej poglady 1 przekonania prospoteczne,
czyli reprezentowanie takiego sposobu myslenia, ktoéry uznaje za warto$§¢ cudze dobro.
Przekonaniom tym i pogladom towarzysza uczucia prospoteczne, czyli trwaly stosunek
emocjonalny do innych, dzigki ktoremu dobro innych jest zrodlem podstawowych przezy¢
emocjonalnych. Trzeci komponent tej postawy to dyspozycje behawioralne, czyli gotowos¢
do podejmowania dziatan na rzecz innych ludzi (Dryzatowska, 1990, s.10).

K. Obuchowski (1983, s.132-133) wyr6znia nastgpujace rodzaje postaw:

1. Postawy konkretne — dotyczace ogodlnego ustosunkowania si¢ jednostki wobec
okreslonych obiektow;

2. Postawy hierarchiczne — wyraznie us§wiadomione i poddajace si¢ racjonalnym
modyfikacjom (za: Kazanowski, 2011, s.114).

S. Nowak (1973, s.29-32) proponuje nastgpujaca klasyfikacj¢ postaw, biorac za
kryterium podziatu warto$¢ poszczegdlnych komponentéw postawy:

1. Asocjacje afektywne to postawy, ktore sktadaja si¢ niemal wylacznie
Z nastawien emocjonalno-oceniajacych wobec przedmiotu postawy — w tym
przypadku jednostki prezentuja komponent emocjonalny 1 oceniajacy wobec
przedmiotu postawy przy jednoczesnym nie posiadaniu o przedmiocie postawy
informacji oraz braku podejmowania dziatan wobec podmiotu postawy;

2. Postawy poznawcze to postawy skladajace si¢ obok komponentu emocjonalno-
oceniajgcego z komponentu poznawczego — w tym przypadku jednostki
prezentuja komponent emocjonalny oraz komponent poznawczy wobec
przedmiotu postawy, ze wzgledu na nasilenie komponentu emocjonalnego
I poznawczego postawy te mozna zdefiniowa¢ jako bardziej spontaniczne lub
bardziej zintelektualizowane;

3. Postawy behawioralne to postawy sktadajace si¢ z komponentu emocjonalno-
oceniajgcego oraz dyspozycji do zachowan, w ich przypadku dana jednostka
nie prezentuje komponentu poznawczego;

4. Postawy poznawczo-behawioralne lub postawy pelne, ktére wystepuja zarowno
jako pewne predyspozycje do reakcji afektywnych, jak i okreslony ,,program”
zachowania si¢ wobec obiektu oraz jego obraz; wystepuja najczesciej (Marody,
1976).

W poréownaniu do S. Nowaka, badacze D. Katz 1 S. Scotland wyodrebnili jeszcze
jedna, piata kategori¢ klasyfikujaca postawy. Zaliczyli do niej postawy obronne ego, ktore

réwniez tak jak postawy pelne, skladaja si¢ ze wszystkich trzech komponentéw
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(emocjonalno-oceniajgcego, poznawczego i behawioralnego), ale w poréwnaniu do postaw
petnych majg inng nature proces6w motywacyjnych (Marody, 1976).

S. Kosinski (1989, s.108) dokonatl podziatu postaw biorac pod uwage ceche postawy,
jaka jest tres¢ przedmiotowa, i wyrdznit: postawy personalne, rzeczowe i1 postawy wobec
instytucji 1 norm spotecznych. Postawy personalne przejawiane wobec 0sob dzielimy z kolei
na intrapersonalne (w stosunku do samego siebie) i interpersonalne (w stosunku do ludzi
I innych zbiorowos$ci). Postawy wobec ludzi nazywamy tez czgsto spolecznymi. Druga
kategorig sa postawy rzeczowe dotyczace roznych przedmiotow materialnych 1 rzeczy.
Postawy wobec instytucji 1 norm spotecznych, czynno$ci spotecznych, teorii naukowych sa
ustosunkowaniem si¢ do nich. Normy ustalajag wzory i mechanizmy relacji migdzy jednostka
a spoteczenstwem, funkcjonowaniem instytucji, a w rezultacie ludzi tam zatrudnionych.
Wsréd tego rodzaju postaw autor wyrdznia jeszcze typy postaw: konformistyczna,
nonkonformistyczng, legalistyczng oraz przestepcza. Postawa konformistyczna charakteryzuje
osoby, ktore wyrazaja poglady zgodne z normami, celami dziatania akceptowanymi w dane;j
grupie spolecznej. Moze ona by¢ takze wynikiem skuteczno$ci kontroli spotecznej nad dang
grupg  spoteczna.  Przeciwienstwem  postawy  konformistycznej jest  postawa
niekonformistyczna lub nonkonformistyczna. Polega ona na jawnym i celowym
nieprzestrzeganiu norm obowigzujacych dang grupe spoteczng. Postawa taka moze by¢
wartosciowa, zwlaszcza je$li ma charakter konstruktywny, gdyz przyczynia si¢ do rozwoju
i postepu spotecznego. Z kolei postawa legalistyczna wyraza si¢ w wyznawaniu
obowigzujacego prawa niezaleznie od okolicznosci spotecznych, w jakich jednostka sie¢
znajduje. Ostatnia postawa, nazwana mianem przestepczej, wystepuje wowczas, gdy
jednostka famie obowigzujace normy prawne.

Co ciekawe, S. Kosinski uwaza, ze swoistym rodzajem postawy jest stereotyp, ktory
powstaje w umysle ludzkim i odnosi si¢ do jakiego$ faktu lub zjawiska spotecznego. Jest to
jednak obraz czastkowy, schematyczny 1 nieprawdziwy, stanowigcy nieadekwatne odbicie
jakiego$ faktu czy zjawiska spotecznego (por. Aronson, 1997, s. s.543-546).

Uznajac za kryterium zrdznicowania postaw wlasciwo$¢ postawy, jaka jest walencja
przedmiotu, J. Reykowski (1992, s.90-91) zauwaza, ze mozna méwic o:

1. Postawach pozytywnych — wyrazajacych si¢ aprobata przedmiotu i towarzyszacym

jej dodatnich emocjach. Stosunek pozytywny wyraza si¢ wowczas w dazeniu do:
= zachowania obiektu, a wigc odnosi si¢ do wykonywania czynnosci, ktore

majg zapewni¢ zaspokojenie potrzeb obiektu;
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= ochrony obiektu, a wigc polega na wykonywaniu czynnosci, ktéore maja
zapewni¢ usuwanie zagrozenia, zwalczanie czynnikow szkodliwych;

= rozwoju obiektu, a wiec dotyczy wykonywania czynnosci, ktore
przyczyniaja si¢ do np. zwigkszenia stopnia atrakcyjnos$ci obiektu.

2. Postawach negatywnych — wyrazajacych si¢ dezaprobatg przedmiotu
| towarzyszacych jej ujemnych emocjach, ktore moga by¢ wyrazane poprzez
dazenie do =zniszczenia obiektu, oslabienia, zahamowania jego rozwoju,
ograniczenia mozliwos$ci obiektu itp.

3. Postawach ambiwalentnych — wyrazajacych si¢ rozbieznoscia w ocenie
I wspotwystgpowaniem ocen pozytywnych 1 negatywnych dotyczacych tego
samego obiektu (za: Kazanowski, 2011, s.113).

Dokonujac analizy cech strukturalnych postaw, najczgsciej podkre§la sie jej
trojwymiarowos¢. Wazne réwniez w opisie postaw s3 typy i wymiary postaw oraz ich
funkcje. Nalezy rowniez podkresli¢, ze kazdy z trzech komponentéw postaw uzupehnia si¢
wzajemnie. Komponent emocjonalno-oceniajacy decyduje o tym, czy dana jednostka bedzie
prezentowala postawe drazeniowa lub unikajacg w stosunku do przedmiotu postawy, tadunek
emocjonalny zwigzany z przedmiotem postaw moze réwniez decydowac o formie zachowania
wobec przedmiotu postaw oraz oddzialywa¢ na elementy komponentu poznawczego,
powodujac zmiane¢ przekonan jednostki dotyczacych przedmiotu postawy. Komponent
poznawczy umozliwia sprecyzowanie celu dziatania wobec przedmiotu postawy, natomiast
komponent behawioralny moze modyfikowa¢ komponent emocjonalno-oceniajacy

I poznawczy poprzez dzialania dostarczajagce nowych informacji o przedmiocie postaw

(Marody, 1976; Kanios, 2012b).
3. Mechanizmy ksztaltowania si¢ i zmiany postaw

W literaturze mozna odnalez¢ wiele teorii opisujacych ksztaltowanie si¢ postaw.
Rozwazania dotyczace genezy ksztaltowania si¢ postaw obejmujag mechanizmy warunkujgce
zachowanie cztowieka (Isterewicz, 1978). Mimo, iz poglady teoretykow roznig si¢ w zakresie
mechanizmow ksztaltowania si¢ potrzeb, to wychodza oni z zalozenia, ze postawy sa
ksztaltowane przez splot r6znorodnych i wzajemnie si¢ uzupetniajacych czynnikéw, ktore
zmieniajg si¢ w trakcie zycia jednostki, a wraz z nimi ulega zmianie takze postawa wobecC
tych samych przedmiotow, idei, zjawisk czy grup (Kirenko, 1998). Badacze sa zgodni, co do
tego, ze postawy nie sg wrodzone, lecz nabyte w drodze rozwoju spotecznego i moga by¢ one
wynikiem samodzielnej aktywnos$ci 1 doswiadczen cztowieka lub tworzy¢ si¢ na podstawie

60



doswiadczenia spotecznego i tradycji kulturowej (Nowak 1973, Marody 1976, Madrzycki
1977). W ponizszym podrozdziale skupiono si¢ na procesie ksztaltowania si¢ postaw:
omowiono w nim czynniki, ktére maja wptyw na proces ksztaltowania si¢ postaw, a takze
same mechanizmy ksztattowania si¢ postaw. W dalszej czesci podrozdziatu opisano modele
umozliwiajgce zmiang postawy — procesualny model perswazji McGuir’ego, model perswazji
oparty o teori¢ dwutorowo$ci perswazji oraz model reakcji poznawczych oparty o teori¢
dysonansu poznawczego.

Przyktadowo, wedlug T. Madrzyckiego (1977), czynnikami majgcymi wplyw
na ksztattowanie si¢ postaw s3: empatia, nasladownictwo, modelowanie oraz identyfikacja.
Empatia rozumiana jest jako proces, dzicki ktéremu mozemy wczuwac si¢ w stan psychiczny
innej osoby, pozwalajacy na rozumienie jej sytuacji oraz jej punktu widzenia. Empatia
wytwarza stan wspdlnoty emocjonalnej, utatwiajacej przyjecie czyich$ przekonan, sadow czy
postaw. Kolejnym czynnikiem majacym wplyw na ksztaltowanie si¢ postaw jest
nasladownictwo. Nasladownictwo mozna zdefiniowa¢ jako odtwarzanie, kopiowanie
zachowania modelu przez podmiot. Nasladownictwo mozna zaobserwowaé szczegdlnie
wyraznie u mtodszych dzieci: osobami przez nich nasladowanymi sa najpierw rodzice,
rodzenstwo, pdzniej nauczyciele, wreszcie w wieku dorastania — rowiesnicy (Madrzycki
1977). Mechanizmem ksztaltowania si¢ postaw jest takze identyfikacja, majgca duze
znaczenie w okresie dorastania. Odnosi si¢ ona do calego zespotu dziatan, catej osobowosci.
Zdaniem W. Soborskiego (1987), identyfikacja z osobg czy grupa, ktora staje si¢ modelem dla
rozwijajacych si¢ postaw, wzmacnia zalezno$¢ pomiedzy postawg a zachowaniem.
Mechanizm identyfikacji dziala wowczas, gdy jednostka czuje si¢ blisko zwigzana
z okreslong osobg lub grupa, ktorg nasladuje.

Zdaniem W. Szewczuka (1985, s.216) mozna mowi¢ o trzech mechanizmach
ksztaltowania si¢ postaw: mechanizm internalizacji lub introjekcji, mechanizm przymusu
i mechanizm identyfikacji. Pierwszy polega na ksztaltowaniu si¢ postaw odbiorcy poprzez
przyswajanie przez niego tresci, ze wzgledu na ich atrakcyjno$¢, niezaleznie od sposobu ich
przekazywania. Drugi mechanizm (przymusu) ma miejsce wowczas, gdy jednostka przyjmuje
pewna postawe ze wzgledu na nagrod¢ (mechanizm pozytywny) lub karg¢ (mechanizm
negatywny). Ostatnim czynnikiem majacym wplyw na zmian¢ postaw jest mechanizm
identyfikacji polegajacy na przejmowaniu pewnych postaw od osob, dla jednostki
atrakcyjnych, w celu upodobnienia si¢ do nich.

W zwigzku z zalezno$cia wystepujaca miedzy postawa danej jednostki wobec

przedmiotu postawy, a zachowaniem prezentowanym przez dang jednostke wobec tego
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przedmiotu, postawiono hipoteze, ze zmiana postawy bedzie zwigzana ze zmiang zachowania
jednostki wobec przedmiotu postawy. B. Wojciszke (2006, s.216) wskazuje na trzy modele,
ktore umozliwiaja zmiang postawy. Zostat zaliczony do nich procesualny model perswazji
McGuir’ego, model perswazji oparty o teori¢ dwutorowosci perswazji oraz model reakcji
poznawczych oparty o teori¢ dysonansu poznawczego.

1. Procesualny model perswazji McGuir’ego.

W mysl tego modelu ostateczny efekt komunikatu perswazyjnego (zmiany postawy)
zalezy od: uwagi, zrozumienia treSci komunikatu, ulegania argumentom, utrzymania
zmienionej postawy i wykorzystania jej w zachowaniu odbiorcy komunikatu. Pierwszym
podstawowym warunkiem wywolania zmiany postawy u odbiorcy komunikatu jest
dostrzezenie go przez odbiorce, nastepnie zrozumienie go i zaakceptowanie prezentowanych
w komunikacie argumentow. Jezeli komunikat bedzie za trudny, moze zosta¢ odrzucony
przez odbiorce. Trzecim warunkiem jest uleganie przekazowi, a wigc akceptacja argumentow
przez odbiorce, utrzymanie zmienionej postawy (czesto mimo argumentow innych osob) oraz
wprowadzenie jej w Zycie, a wigc zaprezentowanie zmienionego zachowania.

2. Model perswazji oparty o teori¢ dwutorowosci perswazji.

Model perswazji umozliwia zmiang¢ postawy jednostki jedynie na podstawie informacji
otrzymanej ze Srodowiska zewnetrznego. Mechanizmy lezace u podstawy zmian postaw
zachodzacych w przypadku modelu perswazji moze niejako ttumaczy¢ teoria dwutorowosci
perswazji. Powyzsza teoria zaklada, Ze istnieja dwa tory (tor centralny i tor peryferyjny)
poprzez ktore informacja pochodzaca ze srodowiska zewngtrznego moze wywotaé u jednostki
zmiang postawy. O torze centralnym mozna mowi¢ w sytuacji, w ktorej jednostka doktadnie
przemysli tres¢ komunikatu, a sita 1 jako$¢ argumentéw spowodujg zmiang postawy jednostki.
W przypadku toru peryferyjnego jednostka zwraca uwage na atrakcyjno$¢ komunikatu bez
analizowania jego tresci. Nalezy jednak podkresli¢, ze zmiana postawy wywotana sygnalem
centralnym ma charakter znacznie trwalszy, jest bardziej odporna na kontrargumenty
I wprowadzana w zycie poprzez zmian¢ zachowania. Natomiast zmiana postawy wywolana
przez peryferyjny tor perswazji nie ma zazwyczaj charakteru trwalego 1 rzadko wywotuje
zmiang zachowania odbiorcy (Wojciszke, 2006, s.216; Siudem, Siudem, 2017).

3. Model reakcji poznawczych oparty o teorie dysonansu poznawczego.

Zgodnie z ta koncepcja ludzie, odbierajac przekaz, konfrontuja go z wihasnymi
pogladami i wiedzg na dany temat. Mysli 1 opinie, ktore wyznaczaja zmian¢ postaw, moga
by¢ wobec danego przekazu pozytywne lub negatywne. Aktowi perswazji moze réwniez

towarzyszy¢ wigksza lub mniejsza liczba aktywno$ci poznawczych. Jak zauwaza
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B. Wojciszke, zmiana postawy zalezy od tego, czy reakcje odbiorcy byly w przewazajacej
mierze przychylne — wowczas nastepuje zmiana postawy; jezeli zas byly one nieprzychylne -
skuteczno$¢ zmiany postawy zmniejsza si¢. Model reakcji poznawczych jest zwigzany
Z teorig dysonansu poznawczego zaproponowanego przez L. Festingera. Zgodnie z tg teorig
jednostka moze dokona¢ zmiany postawy wobec przedmiotu postaw dzigki uczuciu
dyskomfortu, ktory powstaje w sytuacji gdy do danej jednostki naptywaja ze $rodowiska
zewngtrznego informacje niezgodne z dotychczas pozyskanymi przez nig informacjami
0 przedmiocie postaw albo niezgodne z jej postgpowaniem prezentowanym wobec
przedmiotu postaw. Wtedy, na tle =zaistnialego dysonansu, jednostka moze zmienié
dotychczas prezentowane przez nig postawy dotyczace obiektu postawy (Isterewicz, 1978,
Siudem, Siudem, 2017).

Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na pewne wyznaczniki zmiany postaw. Sa nimi:
nadawca komunikatu, tre$¢ 1 organizacja komunikatu, $rodek przekazu oraz odbiorca.
Cechami nadawcy, dzigki ktorym mozemy spodziewaé si¢ wigkszej skutecznos$ci zmiany
postawy, sa: jego kompetencja, czyste intencje, atrakcyjno$¢ oraz podobienstwo do nas.
Przekazy oséb kompetentnych moga wywota¢ tzw. efekt bumerangowy, a wigc wywola¢
zmiany w odwrotnym kierunku od zamierzonego. Nadawca wiarygodny (znawca w danej
dziedzinie) wywotuje o wiele wigksze zmiany w postawach odbiorcoéw w pozadanym przez
siebie kierunku niz niewiarygodny (Mika, 1981). Innym wyznacznikiem skutecznos$ci
nadawcy jest czysto$¢ jego intencji. Osoba postrzegana jako Zrddlo informacji, ktéra nie
wywiera otwartego nacisku na zmian¢ pogladow, jest bardziej skuteczna i1 wiarygodna niz
taka, ktora usiluje zmieni¢ nasze poglady dla wiasnych, ukrywanych korzysci. Inng cecha
nadawcy jest jego atrakcyjnos¢ dla odbiorcy. Wplywy atrakcyjnosci nadawcy wzrastaja
w przypadku bezposredniego z nim kontaktu czy przekazu telewizyjnego, ale dotycza zwykle
kwestii malo waznych dla odbiorcy, a zmiana postaw pociagga za soba niewielki wysilek czy
mate zyski lub koszty odbiorcy (Wojciszke, 2006).

Waznym czynnikiem zmiany postaw jest tres¢ przekazu, a wiec liczba 1 sila
argumentow. Sita argumentacji zalezy nie tylko od treSci, ale takze od stopnia jej
konkretno$ci 1 wyrazistosci, jak rowniez od liczby argumentdéw i ich powtdrzen. Im wigcej
argumentow zawiera przekaz, tym wigksza jego skuteczno$¢. Czynnikiem zwigkszajacym
prawdopodobienstwo zmiany postawy jest rowniez odwotywanie si¢ do emocji nadawcy, np.
obietnica nagrody lub grozba kary. Organizacja przekazu rowniez odgrywa niebagatelng role
W procesie zmiany postaw. Mozna wowczas mowi¢ o tzw. efekcie pierwszenstwa,

czyli silniejszym oddziatywaniu argumentéow podanych na poczatku i tzw. efekcie §wiezoscli,
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czyli silniejszym oddziatywaniu informacji podanych na koncu. Waznym elementem
organizacji przekazu jest rowniez liczba nadawcow. Uleganie wptywowi spotecznemu ro$nie
wraz zliczbag oséb ten wplyw wywierajacych. Jezeli za§ chodzi o $rodek przekazu
wywierajacy najwigkszy wplyw na zmiang postaw, to zrozumiate, ze sg nim $rodki masowego
przekazu. Oczywiscie bezposredni kontakt z odbiorcg rowniez jest bardzo wazny, ale ze
wzgledu na liczbe osdb, do ktérych nadawca moze dotrze¢, najbardziej efektywny jest
przekaz masowy (Wojciszke, 2006, s.225-234).

Odbiorcy ro6znig si¢ przede wszystkim takg istotng cecha, jak podatno$¢ na perswazje,
ktéra laczy si¢ z takimi cechami osobowosci, jak: poczucie nieadekwatnosci spotecznej,
poczucie umiejscowienia kontroli i poziom samooceny (Mika, 1987, s.256).

Literatura przedmiotu wyraznie wskazuje na to, ze mozemy mowi¢ o trzech
sytuacjach, kiedy nast¢puje ksztattowanie si¢ lub zmiana postawy cztowieka. Ksztalttowanie
si¢ postaw ma miejsce we wczesnym okresie socjalizacji cztowieka, kiedy tworza si¢ postawy
wobec réznych przedmiotéw. Sg to sytuacje, gdy w sposéb swiadomy lub nie, postawy sa
tworzone i posiadaja okreslong site i znak.

Druga sytuacja, w jakiej dochodzi do zmiany postawy cztowieka, wystgpuje wowczas,
gdy nastgpuje zmiana sily postawy bez zmiany jej znaku. A zatem postawa jest albo
pozytywna, albo negatywna, przy czym zmienia si¢ jej nasilenie, np. moze zmieniaé si¢
postawa staba negatywnie na postawg silnie negatywna.

Zmiana postawy moze takze polega¢ na zmianie jej znaku. Postawa negatywna moze
zmienia¢ si¢ na obojetng lub pozytywna — i odwrotnie. Nalezy podkresli¢, iz ta ostatnia
zmiana, czyli zmiana znaku postawy, jest prawdopodobnie znacznie trudniejsza niz zmiana jej
sity (Mika, 1987, s.156-157).

H. C. Kelman (za: Mika, 1987, s.159) wyr6znit trzy procesy zmiany postaw roznigce
si¢ stopniem glebokosci tych zmian. Pierwszy z nich to uleganie polegajace na akceptacji
przez dang osobe jakiego$ wplywu ze wzgledu na che¢ uzyskania nagrody lub uniknigcia
kary. Drugi proces to identyfikacja, a wigc akceptacja przez dang osobe jakiego$ wplywu ze
wzgledu na che¢ utrzymania satysfakcjonujacego zwigzku z inng osoba lub grupa. Ostatni to
proces internalizacji, czyli akceptacja wplywu ze wzglgdu na tre$¢ wplywu i zgodno$¢
Z wlasnym systemem wartos$ci danego czlowieka.

Warto w tym miejscu wspomnie¢ o pogladach P. G. Zimbardo i1 M. R. Leippe, ktorzy
uwazaja, ze ,,cztowiek przejawia bardzo silng sklonno$¢ do dokonywania ocen, a wigc do
ksztattowania postaw” (2004, s.55). Sa one rowniez powszechnymi reakcjami umystowymi.

Przejawiamy jaka$ postawe nawet wowczas, gdy pozostata czgs¢ wyobrazenia umystowego
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jest pozbawiona przekonan 1 rzeczywistej wiedzy. W tym S$wietle postawy wplywaja na
postrzeganie mysli, na wiedze i1 uksztaltowanie przekonan. Jednocze$nie wspomniani autorzy
Zwracaja uwage na to, ze postawy determinujg procesy poznawcze i percepcyjne. Wskazuja
na role postaw i na fakt, iz mogg one stuzy¢ jako tatwo dostepna suma ocen, sg tez sktadowg
naszych pogladow. Twierdza, ze ,,w zaleznos$ci od okolicznosci sytuacyjnych lub osobistych
mozemy przejawia¢ roznorodne reakcje na usitowanie wywarcia na nas wplywu — od
przemyslanych, analitycznych 1 systematycznych po powierzchowne, pochopne,
automatyczne i niemal ,,bezmyslne” (Zimbardo, Leippe, 2004, s.56). Ukazuja postawe jako
pewnego rodzaju autodefinicj¢. Wskazuja, ze ksztaltowanie postaw informuje §wiat 1 nas
samych otym, kim jesteSmy. Postawy moga stuzy¢ samoocenie i samookreSleniu oraz
je podtrzymywac¢. Wiele procesow wywierania wplywu obejmuje zmiang sposobu
postrzegania nie tylko obiektow, ale przede wszystkim samych siebie.

Nie mozna jednak sprowadzi¢ postawy wylacznie do okreslonego systemu zachowan,
bowiem istnieje ona w $wiadomosci ludzkiej nawet wtedy, kiedy nie jest przejawiana.
Postawy cechuja si¢ wzgledna trwatoscig, co oznacza, ze utrzymujg si¢ przez pewien czas,
nie zawsze si¢ ujawniajgc. Ponadto, kiedy na jednostke oddziatywajg jakie$ nowe, nieznane
jej czynniki, moze ona zachowywac si¢ w sposOb sprzeczny z postawami. Zazwyczaj jednak
po ustgpieniu tych czynnikow dalsze zachowania sg zblizone do zachowan poprzedzajacych
ich wystgpienie, a zatem nie nast¢puje zmiana postaw (Chodkowska, 1993, s.6).

Waznymi osobami wplywajacymi na zmiane postaw sa tzw. osoby znaczace, czyli
osoby dostarczajace wzordw postepowania 1 stanowigce przedmiot nasladownictwa
i identyfikacji (Reykowski, 1966, s.158). Dla dziecka takimi osobami begdg rodzice,
nauczyciele 1 grupy rowiesnicze. Zasadnicza role, zwlaszcza w okresie dziecifstwa,
odgrywaja rodzice, ich postawy oraz stosowane przez nich $rodki wychowawcze, ktore
wplywaja na uksztattowanie okreslonych postaw u dzieci.

Na ksztaltowanie postaw wpltywaja rowniez oddzialywania wychowawcze, ktorych
celem jest niejako $wiadome wyindukowanie okreslonej postawy na dany obiekt postaw.
Nalezy zaznaczy¢, ze to grupa spoteczna w ktorej dana jednostka funkcjonuje wywiera silny,
jesli nie najsilniejszy, wptyw na ksztattowanie si¢ postaw. W przypadku, w ktérym jednostka
bedzie cenila i utozsamiata si¢ z pogladami grupy do ktorej przynalezy, moze zaakceptowac
i przyjaé za wlasne postawy prezentowane przez grup¢ wobec przedmiotow postaw
(Isterewicz, 1978).

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ takze metody zmiany postaw wskazywane

przez S. Nowaka (1973, s.328-340). Autor wychodzi z zalozenia, ze mozemy doprowadzi¢ do
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zmiany postawy poprzez stosowanie metod stownego przekazywania informacji, np. poprzez
dyskusj¢. Wazna jest rowniez wlasciwa organizacja podejmowanych aktywno$ci, np. pracy,
nauki czy czasu wolnego. Kolejnag metoda przyczyniajaca si¢ do ewolucji postaw jest
bezposredni kontakt z przedmiotem postawy.

Rozwdj postaw spolecznych jednostki uwarunkowany jest wieloma czynnikami
(wewnetrznymi i zewnetrznymi). T. Madrzycki (1977) do takich indywidualnych czynnikéw
wewnetrznych rozwoju cztowieka zalicza: wiek, pleé, potrzeby i doswiadczenia spoteczne,
natomiast do czynnikdw zewng¢trznych — rodzine, grupg rowiesnicza, wzorce osobowe 1 tzw.
osoby znaczace. Modelowanie to nastepny czynnik wyrdzniony przez T. Madrzyckiego
(1977), majacy wplyw na zmian¢ postaw. Jak zauwaza A. Bujnowska (2009, s.42),
modelowanie jest bardziej ztozonym mechanizmem uczenia si¢ niz nasladownictwo. Poprzez
nasladownictwo podmiot przejmuje okreslone wzory zachowan, a w przypadku modelowania
towarzyszg temu takze tendencje uczuciowo-motywacyjne.

Do czynnikéw w istotnym stopniu wptywajacych na postawe cztowieka mozna
zaliczy¢ jego wiek. Mamy wowczas na mysli zachodzace w cztowieku czynniki wewnetrzne
i zewnetrzne, ktore dzigki oddzialywaniu $rodowiska zewngtrznego i procesom rozwojowym
ksztaltuja jego postawy. Wiek wyznacza réwniez petnione role spoteczne, zadania, jakie
spoteczenstwo stawia czlowiekowi. Jednostka staje si¢ cztonkiem réznych grup spotecznych,
zmieniajg si¢ tez potrzeby cztowieka. Rozwoj postaw wraz z wiekiem obejmuje wiele zmian:
tres¢ podmiotowa (zwigksza si¢ wiedza dotyczaca przedmiotu postawy, zwigkszaja si¢
doznania emocjonalne, ilo§¢ i roznorodno$¢ zachowan); tre$¢ przedmiotowa (zwigksza
si¢ 1lo$¢ postaw) zakresu, zwartosci, kierunku, trwatosci.

Postawg mozna okresli¢ jako uksztattowang w procesie zaspokajania potrzeb,
w okreslonych warunkach spolecznych, wzglednie zgodng i1 trwalg organizacje wiedzy,
przekonan, uczu¢, motywow oraz dziatan zwigzanych z konkretnym przedmiotem. Postawy,
poczatkowo uksztattowane na postawie potrzeb biologicznych, beda si¢ z czasem od nich
uniezaleznia¢, natomiast przedmiot potrzeby stanie si¢ dla podmiotu zrédtem nowych potrzeb
wyzszych, np. potrzeby kontaktu, mitosci, przynaleznosci. T. Madrzycki podkresla,
ze ,potrzeby ludzkie zwykle nie przejawiaja si¢ w swej bezposredniej formie, lecz
za posrednictwem postaw” (1970, s.21-23).

Postawy lezg u podstaw rdéznych form aktywnosci czlowieka. Podstawe do tworzenia
si¢ postaw stanowi przede wszystkim proces zdobywania orientacji w otoczeniu spotecznym,
a zwlaszcza orientacji we wilasciwosciach innych ludzi. Méwi si¢ woéwczas o spostrzeganiu

spotecznym, spostrzeganiu interpersonalnym, wrazliwosci spotecznej, osadzaniu ludzi,
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ocenianiu 1 warto$ciowaniu, poznawaniu spolecznym. Spostrzeganie spoteczne jest
synonimem percepcji spotecznej, ktora obejmuje zardwno spostrzeganie grup spolecznych,
jak 1 innych elementow otoczenia spolecznego. W obszarze percepcji mozna wyodrebnié trzy
komponenty: atrybucje — przypisywanie doraznych i1 trwalych wlasciwosci, przypisywanie
oczekiwan oraz wywolywanie emocji. Poszczegdlne komponenty sg ze soba powigzane.
Emocje przejawiane wobec danej osoby sa rezultatem przypisywania jej przez dang osobg

okreslonych wlasciwosci - i odwrotnie.

4. Postawy pracownikow socjalnych wobec pracy zawodowej — przeglad wybranych

badan

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ rozwazania teoretyczne i empiryczne nad
postawami pracownikow pomocowych, jednak na ten moment mozna stwierdzié, ze nie jest
to temat wystarczajaco zglgbiony 1 wymaga dalszych eksploracji badawczych. Niniejszy
podrozdzial zostal poswigecony najnowszym, wybranym doniesieniom na temat postaw
pracownikow pomocowych wobec podejmowanych przez nich aktywnos$ci zawodowe;.

Pracownicy socjalni sg grupg zawodowa, ktérej w ostatnich latach powierzono wiele
zadah z zakresu pomocy spotecznej, jednocze$nie nie wyposazajac ich w odpowiednie
i niezbedne do ich realizacji instrumenty, co przektadato si¢ czesto na postawe wycofania czy
bezradnosci wobec realizowanych dziatan pomocowych. Pracownik socjalny moze w swojej
pracy pelni¢ wiele r6l — by¢ coachem, doradca, posrednikiem, mediatorem, negocjatorem
badZ inicjatorem aktywnosci lokalnej. Aby unika¢ rutyny w dziataniach, a jednoczes$nie
zwigksza¢ kompetencje zawodowe pracownikow socjalnych potrzebna jest szeroka wiedza
W zakresie réznorodnosci metod ich pracy, obowigzujacych standardéw, znaczenia tworzenia
sieci wsparcia kolezenskiego, eksperckiego, superwizyjnego — zaré6wno nieformalnego, jak
i ujetego w zasady wspolpracy, ktore mozna i nalezy wypracowywac lokalnie, takze
z reprezentantami innych instytucji (Kowalczyk, Kowalczyk, Karczewska, 2014).

Istota zawodu pracownika socjalnego jest praca socjalna jakg pracownik wykonuje,
W wymiarze teoretycznym 1 praktycznym, co odnosi si¢ do spolecznego funkcjonowania
jednostki, grupy i $rodowiska spotecznego. Pracownik socjalny koncentruje swoja uwage
przede wszystkim na funkcjonowaniu spotecznym, ktore stanowi nadrzedny cel pracy
socjalnej. Takie rozumienie celu zaktada, iz dziatania pracownika socjalnego powinny si¢
opiera¢ na trzech podstawowych kanonach: wiedzy, umiej¢tno$ciach 1 wartosciach. Z nich
wywodzg si¢ odpowiednie postawy w stosunku do ludzi oraz metody rozumienia
I rozwigzywania ich probleméw. Wiedza i umiej¢tnoscei sg niezbedne dla profesjonalizmu —
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ale nie sg wystarczajgce. Elementem taczacym jest postawa wobec osob, ktorym pracownik
socjalny ma pomdc oraz postawa wobec roli zawodowej, ktéra ma wypeknia¢. Postawa
w ramach kompetencji w pracy socjalnej, czyli realne wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci
dla osiggania celow pracy socjalnej, wymaga:

1. praktycznego przestrzegania wartosci i zasad pracy socjalnej;

2. gotowosci do korzystania z wiedzy 1 umiejetnosci w jak najszerszym, adekwatnym

do danego przypadku wymiarze;

3. Swiadomosci obszaréw wiasnej niedoskonatosci i cigglego weryfikowania czy

zastosowane zostaty najlepsze mozliwe rozwigzania i czy nie jest potrzebne

poszerzenie, uzupetnienie, odnowienie wlasnej wiedzy i umiejetnosci, aby zastosowaé

te najbardziej odpowiednie do konkretnej sytuacji osoby lub rodziny (Kadela,

Kowalczyk, 2014).

Postawa w ramach kompetencji w pracy socjalnej, czyli realne wykorzystanie wiedzy
I umiejetnosci dla osiggania celow pracy socjalnej, wymaga nieustanego praktycznego
przestrzegania wartosci i zasad pracy socjalnej (Kowalczyk, Kowalczyk, Karczewska, 2014).

Warto$ci 1 zasady pracy socjalnej moga by¢ analizowane zaréwno z perspektywy
wiedzy jak 1 umiej¢tnosci, a takze na poziomie postaw. Rozni je jednak kontekst, w ktorym
si¢ pojawiajg, poniewaz czym innym jest np. wiedza o warto$ciach w pracy socjalnej, a czym
innym che¢ 1 umiejetnosci ich stosowania w praktyce. Zwigzek pomiedzy wiedzg
a wartosciami trafnie oddaje sformulowanie ,,uczciwo$¢ pozbawiona wiedzy jest staba
I bezuzyteczna, a wiedza bez rzetelnosci jest niebezpieczna i straszna” (Butrym, 1998, s.47).

Bardzo waznym elementem w ramach opisu relacji pomocowej jest okreslenie cech,
jakimi powinien charakteryzowa¢ si¢ pracownik pomocowy (Chodkowska, Kazanowski,
2017). Kryterium opisu, ktore jest tu brane pod uwagg, to skutecznos¢ relacji — rozumiana
jako osigganie celow pracy socjalnej — zmiany (poprawy) sytuacji klienta. Do wskazywanych
w pierwszym rzedzie cech naleza: akceptacja klienta, autentyczno$¢ 1 spojnos$¢ oraz postawa
empatyczna (Trawkowska, 2006; Chodkowska, Kazanowski, 2017). Ujmujac kwestie nieco
szerzej, istotna jest postawa wobec innych ludzi — jako warto$ciowych, sprawczych, godnych
zaufania, przyjaznych i optymistycznie nastawionych do $wiata. Niezbedne jest tez
postrzeganie samego siebie jako osoby kompetentnej, godnej zaufania, warto$ciowej
i potrzebnej innym, oraz jednoczes$nie S$wiadomo$¢ wilasnej motywacji do pomagania
(Kowalczyk, Kowalczyk, Karczewska, 2014; Kanios, 2017).

W literaturze przedmiotu opisana jest rdéwniez postawa odpowiedzialno$ci

u pracownikéw socjalnych (Wotk, 2013; Gierek, 2016). Pracownik socjalny z racji swojej roli
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W procesie pomocowym jest osobg opiniotworczg a jego poglady, podejscie do klienta oraz
podejmowane rozwigzania sg powaznie rozwazane przez klientow. Dotyczy to rowniez
zachowan, sposobow dziatania, aktywnosci, jak i cech podmiotowych takich jak solidno$¢,
doktadnos¢, otwartos¢, czy tez odpowiedzialnos¢. Odpowiedzialno$¢ pracownicza
W dziatalnos$ci pracownika socjalnego wiaze si¢ z takg organizacja pracy, czasu, przestrzeni,
jak 1 funkcjonowania uczestnikdw procesu pomocowego, aby umozliwi¢ znajdowanie przez
wszystkie strony prowadzonego procesu pomocowego zadowolenia i satysfakcji, da¢ szanse
wykazania si¢ przez nie odpowiedzialno$cia, umozliwi¢ spotkanie si¢ ze wzajemng
zyczliwo$cig 1 wzajemne wzmacnianie podejmowanych przez nie wysitkoéw (Wotk, 2013;
Gierek, 2016; Chodkowska, Kazanowski, 2017). W celu zapewnienia beneficjentom bardziej
spersonalizowanej pomocy, dopasowanej do ich potrzeb, K. Czekaj i M. Zawartka-Czekaj
zwracaja uwage na konieczno$¢ wprowadzania map diagnostycznych, ktére utatwilyby proces
wykrywania problemoéw w pomocy spotecznej i identyfikacji poziomow zagrozen srodowisk
lokalnych, a przez to niejako przyczynityby si¢ do ich efektywniejszego rozwigzywania
poprzez mozliwos¢ opracowania nowych kierunkéw lokalnej polityki spotecznej (Czekaj,
Zawartka-Czekaj, 2010).

Pracownik socjalny to zawdd nie tylko wyplywajacy z checi pomocy drugiemu
czlowiekowi, ktory znalazt si¢ w sytuacji kryzysowej, ale to przede wszystkim profesja, na
ktora sktadajg si¢ nastgpujace wartosci etyczne: po pierwsze, znaczenie, jakie przypisuje si¢
systematycznej wiedzy oraz intelektowi, po drugie, nacisk na sprawnosci techniczne
I osiggnicte umiejetnosci, po trzecie znaczenie, jakie przypisuje si¢ potaczeniu wiedzy
i sprawnos$ci nakierowanych na stuzbe innym (Gierek, 2016). P. Gierek (2016), przeprowadzit
wsrdd studentéw kierunkow socjalnych, badania dotyczace motywow pracy i kompetencji
pracownikow socjalnych. Istotne w ocenie kandydatow do pelnienia roli pracownika
socjalnego uznane zostaly umiejetnosci A4 nawigzywaniu kontaktow
interpersonalnych/prowadzenie rozméw z osobami potrzebujacymi pomocy, a w dalszej
kolejnosci  predyspozycje osobowosciowe, z ktérych najwazniejsza jest empatia
i konsekwencja w dzialaniu, natomiast oceniajgc wlasne predyspozycje osobowosciowe
respondenci wskazali jednak oprocz empatii takze wrazliwos¢ na potrzeby innych (Gierek,
2016).

Waznym, zwtlaszcza w kontek$cie poruszanego tematu pracy, badaniem postaw
pracownikow socjalnych jest to przeprowadzone przez E. Flaszynska. Autorka w badaniach
analizowata zagadnienie postaw pracownikéw osrodkOw pomocy spolecznej wobec

wprowadzania innowacji do ich pracy (Flaszynska, 2017). Jak pokazaty wyniki badan,
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zdecydowana wigkszo$¢ pracownikow dostrzegata potrzebe zmian w funkcjonujacym
systemie pomocy spotecznej. Pracownicy OPS deklarowali cheé¢ zmiany, ale badanie
potwierdzito, ze potrzeba oddzielenia zadan zwigzanych z postgpowaniem administracyjnym
od wilasciwej pracy socjalnej, w praktyce budzi jednak wiele obaw 1 kontrowersji, ktore
wynikajg przede wszystkim z niedostatecznej wiedzy na temat prowadzenia pracy socjalnej
wylacznie przez pracownikdéw socjalnych. Badanie pokazalo réwniez, ze pracownicy OPS nie
sa przekonani do nowych metod pracy socjalnej, wolg podaza¢ znang i wyuczong $ciezka
pracy z klientem, a wszelkie nowos$ci przyjmujg bardzo ostroznie (Flaszynska, 2017).
Niezwykle istotne sg roOwniez badania przeprowadzone przez A. Kanios, podczas ktérych
poddano analizie empirycznej zalezno$ci pomigdzy postawami wobec pracy pracownikow
socjalnych a ich sytuacja zawodowa. Pozwolito ono na zidentyfikowanie trzech grup
pracownikow: wyrazajacych zadowolenie z pracy zawodowej, niezadowolonych z pracy
zawodowej oraz zdystansowanych wobec pracy zawodowej. Jak wykazaly badania A. Kanios,
zwigkszone zadowolenie z pracy zawodowej przeklada si¢ na zmniejszone odczuwanie
obcigzenia obowigzkami zawodowymi i zwigkszone zadowolenie z realizacji zadan
stuzbowych (2017). Prawidlowe 1 efektywne dzialanie CUS bedzie mozliwe jedynie
W sytuacji skutecznej pracy pracownikow zawoddéw pomocowych w nim zatrudnionych,
W zwigzku z czym istotne wydaje si¢ badanie procesow, dzigki ktorym mozliwe bedzie
zwigkszenie zadowolenia pracownikow socjalnych z ich pracy.

Kolejnym badaniem, mogacym niejako wskazywa¢ na cheé pracownikoéw
zatrudnionych w CUS do rozwijania wspotpracy z sektorem pozarzadowym, jest analiza
empiryczna A. Kanios dotyczaca partnerstwa lokalnego na rzecz osob wykluczonych
spolecznie w opinii pracownikow socjalnych. Analiza empiryczna wynikoéw autorskiego
kwestionariusza pozwolita na sformulowanie tezy, Zze pomimo dostrzegania przez
pracownikow zawodéw pomocowych zalet partnerstwa (laczenie zasobow, wiedzy
i umiejetnosci  pozwalajacych na skuteczne rozwigzywanie problemow beneficjentow)
wskazujg oni na istotne trudnosci w procesie budowania partnerstwa, takie jak przecigzenie
obowigzkami zawodowymi i wynikajacy z tego brak czasu oraz niska motywacja
pracownikow wynikajagca miedzy innymi z nieobecnosci lidera w instytucji,
odpowiedzialnego za kreowanie polityki pro-partnerskiej. Wszystkie powyzsze problemy
mogg ograniczy¢ ch¢¢ do zawierania partnerstw w ramach funkcjonowania CUS, tym samym
przyczyniajac si¢ do niewystarczajacej realizacji zadan CUS zalozonych przez ustawodawce

(Kanios, 2012b).
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Ze wzgledu na duzy udzial postawy i zaangazowania pracownikOw pomocowych
w efektywnosci realizowanych §wiadczen, ale takze w efektywno$ci wprowadzania zmian

systemowych, konieczne jest dalsze eksplorowanie tego tematu.
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ROZDZIAL III. PODMIOTOWE UWARUNKOWANIA POSTAW PRACOWNIKOW
POMOCY SPOLECZNEJ

Pracownicy sektora pomocy spotecznej sg specyficzng grupg, wskazujaca na okreslone
predyspozycje do wykonywania pracy z ludzmi oczekujacymi wsparcia, pomocy i interwencji
w roznych aspektach zycia. Sektor pomocy spotecznej bez watpienia wigze si¢ ze $cistg
wspotpracg z drugim cztowiekiem, wigc duzym znaczeniem objete sg takze uwarunkowania
postaw pracownikéw wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra
Ustug Spotecznych. Rozdzial ten dotyczy podmiotowych uwarunkowan postaw, ktore
najlepiej wskaza na okolicznosci w jakich poszczegoélne postawy pracownikéw zawodow
pomocowych zostaty uksztattowane. Zostalty w nim omoéwione: system wartosci, kompetencje

spoteczne, gotowos$¢ do zmian oraz samoocena.
1. System wartosci 0os6b profesjonalnie pomagajacych

Od lat szesc¢dziesigtych XX wieku warto$ci osobiste zajmuja centralne miejsce
w dyscyplinach nauk spotecznych i wielu autoréw staneto przed problemem definicji wartosci
i ich stosowania (Coppola, Verneau, Caracciolo, Panico, 2017). Istnieje kilka sposobow
definiowania 1 mierzenia wartosci osobistych (Liberska, 2017). Tematyka warto$ci, ich
inklinacji 1 realizacji dotyczy najwazniejszych spolecznych trudnosci 1 wyboroéw. Dlatego tez
termin ,,warto$ci” uzywany jest w wielu dyscyplinach naukowych, m.in. w teologii, filozofii,
historii, antropologii kulturowej, socjologii, naukach politycznych, psychologii czy
pedagogice. Ludzie moga wartoSciowa¢ wiele obszarow swojego zycia. “Wartos¢” to termin,
ktory jest znany 1 powszechnie rozumiany. W potocznym rozumieniu termin ten oznacza cos
bardzo cennego, odpowiadajacego wysokim wymogom, to co$, czego pozadamy i co jest
celem dazen ludzkich. Sa to poglady, idee, jak réwniez przedmioty fizyczne, uznawane przez
osobe 1 calg spotecznos$¢ za bardzo cenne (Gajda, 1997). W ponizszym rozdziale omdéwiono
najwazniejsze zagadnienia zwigzane z systemem wartos$ci.

Warto$ci osobiste sg $ciSle powigzane z osobistymi przezyciami, sa wigc badane
gléwnie w psychologii, chociaz studiuja je roOwniez inne dziedziny, w tym socjologia,
zarzadzanie 1 politologia. Pierwsza konstrukcje wartosci osobistych wprowadzit do badan
psychologicznych Gordon Allport. Jednak przez nast¢gpne 40 lat psychologia poswigcata
stosunkowo mato uwagi badaniu wartosci.

Jednym z badaczy zajmujacych si¢ warto§ciami 1 systemami wartosci byt Milton

Rokeach, ktory wniést duzy wktad w rozwoj badan prowadzonych nad warto§ciowaniem.

72



Zgodnie z jego definicjg wartos¢ to ,,state przekonanie, iz okreslony sposdb postgpowania lub
ostateczny cel zycia jest indywidualnie i spotecznie bardziej atrakcyjny niz inne sposoby
zachowania si¢ i cele zyciowe”. Badacz dokonatl rowniez podziatu warto$ci na instrumentalne

1 ostateczne. Szczegdlowe informacje dotyczace powyzszej klasyfikacji zostaty przedstawione

na wykresie 1.
Wartosci
4 N )
Warto§c1 1n‘strumen.talne ) Wartosci ostateczne
Wierzg, ze taki to a taki sposob "Wierzg, ze taki to a taki cel ostateczny
zachowania jest personalnie i spotecznie egzystencji personalnie lub spotecznie wart
preferowany we wszystkich sytuacjach i w . o
: PN jest walki.

stosunku do wszystkich przedmiotow.

\_ J J
( Y4 N AY4 )
Wartosci Wartosci Wartos$ci Wartosci
moralne kompetencyjne osobiste spoteczne
(moral) (competence) (personal) (social)

G VAN L AN J

Wykres 1. Klasyfikacja wartosci wedtug Miltona Rokeacha (Kosciuch, 1983)

Nalezy zaznaczy¢, ze pomiedzy wszystkimi rodzajami wartosci zachodzg interakcje,
a jednostka moze podja¢ dziatania zgodne z wyznawanymi warto$ciami, cz¢s§ciowo zgodne
Z wyznawanymi warto$ciami lub niezgodne z wyznawanymi warto$ciami (Kosciuch, 1983).
W sytuacji, w ktorej postepowanie zgodnie z wszystkimi wyznawanymi warto$ciami nie jest
mozliwe, dana jednostka podejmuje decyzje zgodnie z warto$ciami, ktore preferuje ponad
inne wyznawane warto$ci. Umozliwia jej to hierarchiczny system wartosci, dzigki ktoremu
jednostka moze sklasyfikowa¢ wartosci zgodnie z ich wazno$cia, odbierang indywidualnie,
oraz postepowac¢ w warunkach konfliktu wartosci (Kosciuch, 1983). M. Rokeach w 1968 roku
przedstawil definicj¢ systemu warto$ci nazywajac go ,,wyuczong organizacj¢ pewnych regut
wyboru i rozwigzywania konfliktéw miedzy dwoma sposobami zachowania lub miedzy
dwoma albo wiecej celami ostatecznymi i egzystencjalnymi” (Rokeach, 1968, s. 168), jednak
juz po pieciu latach uaktualnit definicje systemu wartosci przedstawiajac go jako ,trwalg
organizacj¢ przekonan dotyczacych preferowanych sposobdéw postepowania lub ostatecznych

celow egzystencjalnych” (Rokeach, 1973, s. 5). Prace badawcze Rokeach’a sg niezwykle
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wazne poniewaz nadaly nowy impuls badaniom warto$ciowania dzigki zaproponowaniu
pogladu, ze wartosci stuza jako punkty odniesienia, ktorych ludzie uzywaja do formutowania
postaw i1 zachowan (Sagiv, Roccas, Cieciuch, Schwartz, 2017). Rokeach opisal dwustopniowa
teori¢ postaw i1 zachowan, na ktérg skladajg si¢ zachowania jednostki wobec przedmiotu
i zachowania jednostki wobec sytuacji. Badacz stwierdzil, ze skoro zachowania spoteczne
aktywizuja dwie powyzsze postawy to kazda z tych postaw aktywizuje podsystem warto$ci
instrumentalnych i ostatecznych, na podstawie ktorych jednostka podejmuje dziatania. Warto
roOwniez zaznaczy¢, ze wedlug Rokeach’a istnieja dwa poziomy, na ktorych wartosci
wyznawane przez jednostke sa zgodne z prezentowanymi przez nig postawami. Badacz
zdefiniowal je jako zgodno$¢ z samym soba oraz zgodnos¢ z logika i1 rzeczywisto$cia
(Kosciuch, 1983).

Od tego momentu, w ciagu ostatnich trzech dziesigcioleci, pojawily si¢ kolejne,
psychologiczne badania warto$ci. Naukowcy zbadali tre$¢, strukturg, pochodzenie
I konsekwencje wartosci w wielu kulturach. Okreslono, ze warto$ci osobiste sg centralnym
aspektem tresci ja, odrgbnym od innych aspektow, takich jak cechy, motywy, cele lub
postawy (Maio, 2010; Knafo i in., 2011).

Warto$ci osobiste definiuje si¢ jako szerokie, transsytuacyjne, pozadane cele, ktore
stuza jako naczelne zasady w zyciu ludzi. Roztozenie tej definicji wskazuje na ich unikalne
cechy, ktore odrdzniaja je od innych centralnych aspektow jazni. Dekonstruujac definicje
warto$ci, identyfikujemy jakie wartosci sa wspdlne z pokrewnymi konstruktami, takimi jak
potrzeby, motywy, cechy osobowosci, postawy i okreslone cele oraz jak warto$ci r6znig si¢
od tych konstruktow (Sagiv i1 in. 2017). Wartosci jako szerokie, transsytuacyjne cele, sg
poznawczg reprezentacjg celdéw motywacyjnych. Wszystkie wartosci reprezentuja cele, ale nie
wszystkie cele sa warto§ciami. Warto$ci to szerokie cele, ktore sg istotne w réznych
sytuacjach. Na przyklad osoba, ktora postrzega niezalezno$¢ jako wazng wartos$¢
w kontekscie zawodowym, prawdopodobnie przypisuje tej wartosci duze znaczenie w innych
kontekstach: z przyjaciétmi, rodzing, autorytetami itp. Ta transsytuacyjna cecha odroznia
wartosci od konstruktow, takich jak postawy i1 konkretne cele, ktore zwykle odnosza si¢ do
okreslonych dziatan, obiektow lub sytuacji (Schwartz, 1992).

Wartosci odzwierciedlaja to, co ludzie uwazaja za wazne 1 godne, czyli reprezentuja
cele, ktore sg pozadane do osiggni¢cia. Pordwnujac, ludzie generalnie pozytywnie oceniajg
swoje cechy osobiste i zwykle maja pozytywng samoocen¢. Jednak wiasne wartosci
postrzegaja jako nawet bardziej pozadane niz ich inne cechy osobiste; postrzegaja swoje

warto$ci jako blizsze ich ideatowi niz cechy osobowosci i chcg modyfikowac swoje wartosci
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w mniejszym stopniu (Roccas, Sagiv, 2010; Roccas, Sagiv, Oppenheim, Elster, Gal, 2014).
Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze wyznawane wartosci prowadza do pelnienia okreslonych rél
spotecznych, wptywaja na preferencje jednostki dotyczace ideologii religijnych
lub politycznych, biorg udzialt w ksztaltowaniu si¢ ocen i sagdoéw, umozliwiaja akceptacje lub
zanegowanie przekonan, postaw czy wartosci innych ludzi, a takze bronig poczucia wilasnej
warto$ci (Kosciuch, 1983).

Warto$ci sg uporzadkowane w hierarchii wedlug ich subiektywnego znaczenia jako
zasad przewodnich. Chociaz wartosci wyksztatcaja si¢ na bazie osobistych doswiadczen, to
W hierarchiach wartosci wigkszosci ludzi istniejg pewne podobienstwa. Analizy samooceny
wartosci ujawnity, ze wartos$ci, ktore wyrazaja motywacje do troszczenia si¢ o bliskich, naleza
do najwazniejszych wartosci dla wigkszosci ludzi w przewazajacej czesci spoteczenstw.
Natomiast wartosci, ktore wyrazaja motywacje do dominowania i kontrolowania innych,
nalezg do najmniej waznych warto$ci dla wigkszos$ci ludzi, rowniez w przewazajacej czesci
spoteczenstw. Mimo podobienstw w konstrukcie, poszczegélne osoby zdecydowanie rdznig
si¢ pod wzgledem znaczenia, jakie przypisuja tym wartosciom (Sagiv i in. 2017).

Hierarchiczna organizacja warto$ci jest wigc unikalng cecha, ktéra odrdznia je od
innych konstrukcji zwigzanych z koncepcja siebie. Odzwierciedla motywacyjny charakter
warto$ci: im wyzsza warto$§¢ w hierarchii, tym bardziej osoba jest zmotywowana do polegania
na tej warto$ci jako przewodniej zasadzie w zyciu (Rokeach, 1973; Schwartz, 1996).
Przykladowo, jesli osoba ceni sobie niezaleznos¢, przywiazuje duza wage do tej wartosci,
to prawdopodobnie bedzie tym si¢ kierowac przy podejmowaniu waznych decyzji 1 dzialan.
W kontekscie poszukiwania zawodu, bedzie zwracata uwage na mozliwos¢ autonomii. Bedzie
rowniez zwracala uwage na powazne naruszenia autonomii wsrod ludzi, natomiast swoje
dzieci moze zacheca¢ do wyrazania wilasnych mys$li i podejmowania decyzji juz od
najmtodszych lat a przy wyborze szkoty, rowniez zwrdci uwage na perspektywe postrzegania
niezaleznos$ci w danej instytucji.

Kolejnym spojrzeniem na wartosci jest teoria, w ktorej S. H. Schwartz (Schwartz 1 in.,
2012) zaproponowal uniwersalia w tresci 1 strukturze wartosci osobistych. Po jej
przedstawieniu w 1992 r. teoria ta szybko zyskata na znaczeniu w tej dziedzinie (Rohan,
2000; Knafo, Roccas, Sagiv, 2011; Schwartz, 2015). S. H. Schwartz zasugerowal, ze wartosci
mozna organizowac zgodnie z celami motywacyjnymi, ktére wyrazaja. Analizujac potrzeby
jednostek 1 wymagania spotecznego przetrwania, S. H. Schwartz (Schwartz, 2012)
zidentyfikowal dziesi¢¢ odrgbnych motywacyjnie typoéw wartosci: wladza, osiagnigcia,

hedonizm, stymulacja, samokierowanie, uniwersalizm, zyczliwos¢, tradycja, konformizm
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I bezpieczenstwo. Z posrod wyzej wymienionych, poczucie bezpieczenstwa jest szczegdlnie
istotng uniwersalng warto$cia umozliwiajacg jednostce prawidlowy rozwoj poprzez
umozliwienie podejmowania nowych dzialan bez poczucia Igku, dzigki rozwinigtemu
zaufaniu do siebie i1 otaczajacych osob. Pozbawiony leku, pozytywny stosunek do przysziych
wydarzen daje mozliwos¢ realizacji zyciowych celow, a takze zwigksza che¢ jednostki do
samostanowienia o sobie, podejmowania nowych zadan i podnoszenia kwalifikacji
(Oleszkowicz, Gwizdz, 2019).

Niektére z tych wartosci s3 wzajemnie kompatybilne; odzwierciedlaja cele, ktore
mozna 0siggna¢ jednoczesnie poprzez te same dzialania lub postawy. Inne wartosci sg ze sobg
sprzeczne; dziatania, ktore promuja osiagniecie jednej wartosci, moga utrudniaé osiggniecie
drugiej. Na przyktad dazenie do zakwestionowania istniejacej wiedzy poprzez opracowanie
nowej teorii lub paradygmatu badawczego wyraza wartosci samokierunkowe, ktore wyrazaja
motywacj¢ do autonomii mys$li 1 dzialania. Takie zachowanie rowniez wyraza i jest zgodne
z dazeniem do wartos$ci stymulacyjnych, ktore odzwierciedlaja motywacje do do§wiadczania
zmian 1 nowos$ci oraz do bycia $miatym. Takie zachowanie koliduje jednak z wyrazaniem
i realizowaniem wartosci konformizmu, ktore odzwierciedlaja motywacj¢ do przestrzegania
obowigzujacych norm i oczekiwah oraz unikania dziatan, ktére moglyby zdenerwowaé
innych. Konflikty 1 kompatybilno$¢ miedzy ré6znymi wartosciami determinujg ich strukturg.
Wartosci sg uporzadkowane w cykliczne kontinuum, zorganizowane zgodnie z motywacjami,
ktére wyrazaja.

S. H. Schwartz (Schwartz, 2012) sformulowat okragly strukture, taczac warto$ci
W cztery wartosci wyzszego rzedu, ktére tworza dwa podstawowe konflikty. Pierwszy
konflikt  przeciwstawia  samodoskonalenie si¢ z  autotranscendencjg.  WartoSci
samodoskonalenia klada nacisk na dazenie do wiasnego interesu poprzez dazenie do
kontrolowania ludzi i zasobow (wladzy) lub poprzez wykazywanie ambicji i spolecznie
uznanego sukcesu (osiggnigcia). Wartosci te sg sprzeczne z wartosciami autotranscendencii,
ktore ktada nacisk na troske o innych, okazujac troske o dobro tych, z ktorymi si¢ czesto
kontaktuje (zyczliwos€) lub przejawiajac akceptacje, tolerancje i troske o wszystkich ludzi -
nawet cztonkoéw grup zewngtrznych (uniwersalizm).

Drugi konflikt przeciwstawia otwarto$¢ na zmian¢ z ochrong. Otwarto§¢ na zmiang
warto$ci wyraza motywacje do samodzielno$ci myslenia 1 dziatania (samokierunkowanie)
oraz do nowosci 1 podniecenia (pobudzenie). Wartosci te sa sprzeczne z wartosciami
konserwatorskimi, ktore wyrazaja motywacje do zachowania status quo poprzez zachowanie

tradycyjnych przekonan i zwyczajow (tradycja), do przestrzegania zasad i oczekiwan innych
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(konformizm) oraz do poszukiwania bezpieczenstwa i stabilno$ci (ochrona). Wartosci
hedonizmu majg wspdlne elementy zaréwno otwartoéci na zmiang, jak i samodoskonalenia.

Motywacyjne kontinuum wartosci mozna podzieli¢ na rézne sposoby. Wielu badaczy
bada albo pierwotne dziesi¢¢ wartosci (Schwartz, 2012), albo cztery wartosci wyzszego
rzgdu. Jednakze, poniewaz warto$ci tworza motywacyjne kontinuum, mozliwe sg rowniez
subtelniejsze podziaty. Przyktadowo, w ostatnim udoskonaleniu teorii Schwartz wyr6znit
19 wartosci na tym samym kontinuum (Benish-Weisman, 2015; Vecchione i in, 2016;
Schwartz i in., 2016).

Tak wiec przygladajac si¢ dokladniej pojeciu warto$ci, zauwazalny jest
wieloaspektowy charakter tego zagadnienia. Zwigzek migdzy warto$ciami, postawami
I zachowaniem byt szeroko badany, a przyczynowosc¢, ktéra wydaje si¢ wytania¢ z réznych
badan, przechodzi od warto$ci do zachowania poprzez postawy, tak ze warto$ci maja wplyw
na postawy, co z kolei wptywa na zachowanie (Coppola i in., 2017; Hueso, Jaén, Lifian,
2020).

D. Wosik-Kawala i T. Zubrzycka-Macigg (2011), opisujagc znaczenie wartosci
W procesie wychowania, wskazuja ponadto, ze ,,w dobie szybkich przeobrazen, jakie
zachodza niemal w kazdej sferze zycia, rowniez systemy wartosci ulegaja transformacji —
pewne wartos$ci zanikaja, natomiast w ich miejsce pojawiajg si¢ nowe, ktore okreslajg
odmienng jakos$¢ zyciowych zadan” (Wosik-Kawala, Zubrzycka-Maciag, 2011, s.41). Autorki
twierdza réwniez, ze ,,poczucie uporzagdkowania warto$ci motywuje cztowieka do dziatania,
wyznacza ich kierunek i1 sens. Niekiedy jednak ludzie czuja si¢ zagubieni, poniewaz nie
potrafig okresli¢ tego, co ma dla nich znaczenie, na czym polega wartos¢, ktérg chcieliby
realizowaé w zyciu, co jest priorytetem, a co namiastkg wartosci” (Wosik-Kawala,
Zubrzycka-Maciag, 2011, s.32).

Wartosci to istotny punkt podczas ukierunkowania zawodowego. W istocie, domena
pracy to kolejny centralny aspekt zycia. Wiekszo$¢ osob duzo inwestuje w swoje miejsce
pracy: fizycznie, poznawczo 1 emocjonalnie, a ich zawdd jest waznym aspektem ich
tozsamos$ci. Osoby wykonujace rézne zawody charakteryzuja si¢ réznymi priorytetami
warto$ci. Pracownicy socjalni zobowiazani sg dziata¢ na rzecz dobra ogdlnego i zapewniac
osobom uprawnionym dostep do niezbednych §wiadczen i szans zyciowych. Etyka zawodowa
pracownika socjalnego obejmuje takie zagadnienia jak: odpowiedzialno$¢ etyczna
pracownika socjalnego wobec klienta, wobec wspdtpracownikow, wobec pracodawcy, wobec
wlasnego zawodu, czy wobec spoteczenstw (Grzybek, 2007). Pracownik socjalny bierze

odpowiedzialno$¢ za drugiego cztowieka, a takze dokonuje w swojej pracy ciagle wyborow
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0 charakterze etycznym, na podstawie witasnej hierarchii wartosci. Zasady praktyki pracy
socjalnej wywodza si¢ z podstaw wartosci w pracy socjalnej. Rodzaj i charakter udzielanej
klientowi pomocy oparty jest na dzialaniu, w ktorym udziat biorg wartosci (Wosik-Kawala,
Zubrzycka-Maciag, 2011; Weissbrot-Koziarska, 2017a). Opierajac si¢ na takim rozumieniu
pojecia warto$ci w pomocy spolecznej, pracownik socjalny podejmuje decyzje o sposobie
udzielanego wsparcia klientowi.

Specjalisci od pomocy sa szczegdlnie narazeni na wypalenie zawodowe, poczucie
stresu w pracy, roznorodne obcigzenia roli. Badania pokazuja jednak, ze spojny system
warto$§ci moze umozliwi¢ bardziej efektywne radzenie sobie z codziennymi zadaniami
(Czechowska-Bieluga, 2013). M. Czechowska-Bieluga przeprowadzita badania dotyczace
systemu warto$ci asystentow rodziny, a wyniki badan prezentuja si¢ nastepujaco. Wsrod
warto$ci ostatecznych, badani najwyzej ocenili wartosci osobiste, takie jak bezpieczenstwo
rodziny, dojrzatg mito$¢ 1 madros¢. Nizej znalazly si¢ poczucie wiasnej godnosci, prawdziwa
przyjazn, szczescie czy réwnowaga wewnetrzna. Wsrdd wartosci spotecznych, najwicksze
znaczenie mialo bezpieczenstwo narodowe oraz pokdj na Swiecie. W zakresie wartosci
spoteczno-osobistych, ktorymi badani kieruja si¢ najrzadziej, najwyzej ceniong wartoscig byta
wolno$¢. Najnizsza range uzyskat $wiat pigkna oraz Zycie pelne wrazen. Badania nie
pokazaly zwigzku pomiedzy hierarchig wartosci a takimi zmiennymi socjodemograficznymi
jak: wiek, staz pracy, wyksztalcenie, miejsce zamieszkania czy pochodzenia. W odniesieniu
do warto$ci instrumentalnych, najwyzej przez osoby badane cenione byly takie cechy jak:
odpowiedzialny, uczciwy, kochajacy czy pomocny, ktére zawieraja si¢ wsrdd wartosci
moralnych. Wysoko cenione przez asystentow rodziny byta rowniez ambicja. Rangi posrednie
1 niskie uzyskaly zar6wno wartosci moralne, jak 1 moralno-kompetencyjne. Warto$ci
te rowniez nie wykazaly korelacji z danymi socjodemograficznymi (Czechowska-Bieluga,
2013).

Nalezy zwroci¢ rowniez uwage, ze wartosSci, obok potrzeb, sa najczestszymi
czynnikami motywujacymi do podjecia roznych aktywnosci, w tym pracy, a zatrudnienie
I wykonywana w ramach niego dziatalno$¢ pozwala na ich realizacj¢. Model jednego z typow
klasyfikacji wartosci realizowanych w pracy, stworzony przez V. Dawisa i L. H. Lofquista,
przedstawia sze$¢ obszaréw wartosci, ktore sa realizowane przez pracownikéw podczas
dziatalno$ci zawodowej:

1. osiagnigcia;
2. altruizm;

3. autonomia;
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4. komfort i wygoda;

5. bezpieczenstwo;

6. status.

Z kolei klasyfikacja P. Warra przedstawia 12 obszarow wartosci realizowanych

W pracy, przy czym majg one zdecydowanie wezsze kategorie w porownaniu do modelu
V. Dawisa i L. H. Lofquista:

1. autonomia i wptywanie na innych;
wykorzystanie wtasnych zdolnosci;
dazenie do celow 1 podejmowanie wyzwan;
roznorodnos$cé;
jasnos¢;
dbatos¢ o relacje spoteczne;
pozadanie pieniedzy;

dbatos¢ o fizyczny komfort i bezpieczenstwo;

© 0o N o g Bk~ wDn

odgrywanie waznej roli;

=
o

. wsparcie przez przelozonego;

-
-

. rozwijanie Kariery;

[EY
N

. dbatos¢ o sprawiedliwos¢ (Paszkowska-Rogacz, 2009).

Bioragc pod uwage unikalny system wartosci kazdej jednostki istniejg zawody, do
ktérych poszczegdlne jednostki moga mie¢ wigksze predyspozycje. Osoby kierujace sig
warto§ciami altruistycznymi beda predysponowane do podjecia pracy w zawodzie z misjg
spoleczng, ktorej pelnienie jest zwigzane 2z niesieniem pomocy innym cztonkom
spoteczenstwa. Z kolei jednostki kierujgce si¢ wartosciami zwigzanymi z checig odgrywania
waznej roli i sprawowania kontroli nad innymi nie beda predysponowane do podjecia
zatrudnienia w tych zawodach. Pracownicy zawoddéw pomocowych powinni by¢ zatem
W duzej mierze przedstawicielami osob kierujacych si¢ warto$ciami altruistycznymi
I opartymi na zyczliwos$ci, co skutkuje chgcig nawigzania relacji miedzyludzkich i niesienia
pomocy innym. Niejako pewne dopasowanie pracownika do pelnionego zawodu sprawia, ze
taka jednostka moze si¢ samorealizowa¢ poprzez prace, dzigki czemu rozwijaja si¢ jej wlasne
zasoby, ale 1 zasoby grupy spotecznej w ktérej funkcjonuje i z ktérg wchodzi w interakcje

(Borkowska, Czerw, 2013).
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2. Kompetencje spoleczne pracownikow socjalnych

Kompetencje spoteczne rozumie si¢ w zalezno$ci od rozpatrywanego kontekstu.
Najczesciej wskazujg na pewne umiejetnosci i predyspozycje w interakcjach spotecznych,
ktore cztowiek nabywa juz od najmtodszych lat swojego zycia. Jest to rowniez potaczenie
wielu czynnikow, ktore w zestawieniu wptywajg na zdolno$¢ do radzenia sobie w sytuacji
spotecznej (Argyle, 2002; Matczak, 2007; Sternal, 2014). Niniejszy podrozdziat zostat
poswiecony omowieniu kompetencji spotecznych.

Rozwazania dotyczace kompetencji spotecznych nalezy rozpoczaé od zdefiniowania
samego slowa ,.kompetencja”. Wedlug definicji J. Coolahan’a przedstawionej w 1996 roku
,kompetencje to ogdlne zdolno$ci (mozliwosci) oparte na wiedzy, doswiadczeniu,
warto$ciach oraz sklonnosciach nabytych w wyniku oddzialywan edukacyjnych”. Inng
definicj¢ zaproponowat F. E. Weinert, ktory zinterpretowal pojecie kompetencji jako ,,mniej
lub bardziej wyspecjalizowany system zdolno$ci, umiejetnosci lub sprawnos$ci niezbgdnych
lub wystarczajacych do osiggnigcia okreslonego celu” (Sielatycki, 2008). Z kolei Komisja
Unii Europejskiej okreslita kompetencje jako ,,potaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw
odpowiednich do sytuacji”. Wyodrebnita réwniez osiem kompetencji kluczowych, ktore sa
niezbedne jednostkom do ,,samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia aktywnym obywatelem,
integracji spotecznej i zatrudnienia” (Zalecenie 2006/962/WE Parlamentu Europejskiego
| Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie
przez cate zycie). Zaliczono do nich:

1. porozumiewanie si¢ w jezyku ojczystym,;
. porozumiewanie si¢ w jezykach obcych;

kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencje naukowo-techniczne;

2
3
4. kompetencje informatyczne;

5. umiejetno$¢ uczenia sig;

6. kompetencje spoteczne i obywatelskie;

7. 1inicjatywnos¢ i1 przedsigbiorczos¢;

8. $wiadomos¢ i ekspresja kulturalna.

Warto zwréci¢ uwage, ze sam termin kompetencji spotecznych zostat wprowadzony

W 1956 roku, przez R. White’a, ktory okreslit je jako umiejetnosci pozwalajace na skuteczng
interakcje z otoczeniem (Sternal, 2014). Kompetencje spoteczne w literaturze nie majg jasno
okreslonej definicji, a pojecie to przyjmuje wiele réznych form w zalezno$ci, w jakim

konteks$cie analizuje je autor definicji (Martowska, 2012). Kompetencje spoleczne
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rozpatrywane sg przez autorow w wielu aspektach, najczgsciej jako pewna zdolnos¢, ktora
ujawnia si¢ w roznorodnych sytuacjach lub jako interakcja elementarnych zdolnosci
cztowieka, ktére sg stosowane w okreslonych sytuacjach (Kantowicz, 2002; Kanios, 2008;
Konarski, 2008; Wojnarska, 2008; Czechowska-Biecluga, Kanios, Sarzynska, 2009;
Tomorowicz, 2011; Wosik-Kawala, Zubrzycka-Maciag, 2011; Sarzynska-Mazurek, Wosik-
Kawala, 2020). Z kolei w Deklaracji Lizbonskiej kompetencje spoleczne zostaty okreslone
jako rodzaj prezentowanych zachowan przez jednostke, ktore umozliwiaja uczestnictwo
W zyciu spotecznym, interakcje¢ z innymi jednostkami czy grupami spotecznymi oraz
efektywne rozwigzywanie konfliktéw (Sternal, 2014). S. Greenspan uwaza, ze kompetencje
spoteczne sg uwarunkowane aspektem motywacyjnym jak cechy charakteru i temperamentu
oraz spoleczng inteligencja — zwang réwniez $wiadomoscia spoleczng (Greenspan, 1981).
M. Argyle rozpatruje kompetencje spoteczne jako specyficzne umiejetnosci, dzigki ktoérym
mozna wywrze¢ wplyw na innych ludzi w sytuacjach spotecznych (Argyle, 2002). Jak
zauwaza A. Matczak, koncepcja M. Argyle’a definiuje kompetencje jako zbior wielu
specyficznych umiejetnosci, ktore nie maja hierarchicznej struktury i stanowig kombinacje
kilku umiejetnosci (Matczak, 2007).

A. Matczak w swojej koncepcji definiuje kompetencje spoleczne jako: ,,ztozone
umiejetnosci warunkujace efektywnos$¢ radzenia sobie w okreslonego typu sytuacjach
spolecznych, nabywane przez jednostke w toku treningu spotecznego” (Matczak, 2007, s.7).
Efektywno$¢ w powyzszych sytuacjach jest definiowana przez autora jako osiggnigcie przez
jednostke wilasnych celow przy jednoczesnym zachowaniu zgodnosci z oczekiwaniami
wyznawanymi przez otoczenie spoteczne (Sternal, 2014). Sytuacje spoleczne to obszar,
w ktorym przejawiajg si¢ kompetencje spoteczne, a w ktorych angazowane sg inne osoby jako
partnerzy w dziataniu, obserwatorzy lub Zrédlo czy obiekt, na ktory czy przez ktory
wywierany jest wplyw. Interakcje spoteczne maja kontekst spoteczny, ktdory moze miec
charakter bezposredni lub posredni oraz pojawia¢ si¢ w relacjach dwuosobowych Ilub
grupowych (Martowska, 2012). Wskaznikiem skutecznos$ci wykorzystywanych kompetencji
spotecznych jest efektywno$¢ radzenia sobie w sytuacjach spotecznych. A. Matczak,
w wyniku analizy czynnikowej autorskiego kwestionariusza kompetencji spotecznych,
wyodrebnita nastepujace rodzaje sytuacji spotecznych: intymne — zwigzane z bliskimi
kontaktami interpersonalnymi, ekspozycji spotecznej — gdy osoba jest obiektem uwagi
wystawionym na ocen¢ oraz wymagajace asertywnosci — wywieranie wplywu 1 opieranie si¢
wplywowi innych osob (Matczak, 2007). Nalezy rowniez wspomnie¢, ze wedtug licznych

autoréw (Spitzberg, Cupach, 2002; Borkowski, 2003; Moczydlowska, 2008; Czechowska-
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Bieluga, Kanios, Sarzynska, 2009; Zawisza Mastyk, 2011; Wosik-Kawala, Zubrzycka-
Maciag, 2011; Krajewska, 2015; Dryburgh i in., 2020; Korzynski i in., 2021) ogélnymi
kryteriami efektywnos$ci kompetencji spolecznych sa: skuteczno$¢ realizacji celéw, zdolnosé
budowania wi¢zi migdzyludzkich i komunikacji, satysfakcja partnerow interakcji, stosownos¢
zachowan do sytuacji spolecznych dajacych gwarancje przystosowania spotecznego
I wykorzystywanie zdolno$ci poznawczych na temat norm i regul Zzycia spotecznego
(Wojnarska, 2008; Czechowska-Bieluga, Kanios, Sarzynska, 2009; Martowska, 2012).

Poza samg definicjg kompetencji spotecznych badacze podejmowali proby okreslenia
elementow wchodzacych w sktad kompetencji spotecznych. Wedlug M. Argyle’a na
kompetencje spoteczne sktada si¢: empatia, nagradzanie, asertywnos$¢, rozumienie kontekstu
spotecznego, komunikacja werbalna i niewerbalna, a takze umiejetno$¢ autoprezentacji.
Z kolei J. Borkowski zaliczyl do nich migdzy innymi: wiedze spoteczna, wiedz¢ o sobie
samym oraz wiedz¢ o zasadach funkcjonowania grup spolecznych niezaleznie od ich
wielkosci, doswiadczenie spoteczne, osobowo$¢ spoleczna, inteligencje spoteczna, dojrzatosé
moralng 1 autorytet spoteczny (Sternal, 2014). Istotne jest rozréznianie poj¢cia kompetencji
spotecznych, a inteligencji spolecznej. Kompetencje spoteczne maja charakter behawioralny,
sa to ztozone umiejetnosci oraz zachowania o charakterze spolecznym, ktére warunkuja
sprawne postgpowanie w sytuacjach spotecznych. Z kolei inteligencja spoteczna to przede
wszystkim zdolno$ci poznawcze, czyli biegto$¢ myslenia w sytuacjach spotecznych. Pojecie
inteligencji spotecznej wprowadzit E. Thorndike w 1920 roku, wyodrebnit réwniez trzy typy
inteligencji: inteligencja abstrakcyjna — ktora pozwala na skuteczne operowanie pojeciami
wtzw. Swiecie 1dei, inteligencja praktyczna — warunkujaca skuteczne rozwigzywanie
praktycznych probleméw 1 orientacje w przestrzeni w tzw. §wiecie rzeczy 1 inteligencja
spoteczna — pozwalajaca na efektywne funkcjonowanie w $wiecie spolecznym (Matczak,
Knopp, 2013).

Uzupehieniem wyzej wymienionych definicji kompetencji spotecznych jest poglad
prezentowany przez badaczy dotyczacy aspektow funkcjonowania cztowieka jakie sktadajg
si¢ na kompetencje spoteczne. Aspekty funkcjonowania jednostki skladajace si¢ na model
kompetencji spolecznych zostaty przedstawione na wykresie 2. Nalezy réwniez zaznaczy¢, ze
w zaleznosci od typu sytuacji spotecznej jednostka prezentuje rozne kompetencje spoteczne,
ktore umozliwiaja jej najefektywniejsze dziatanie w danym typie sytuacji spotecznej, zatem
na kompetencje spoteczne sktadaja si¢ rowniez interakcje zachodzace migdzy Srodowiskiem

a jednostka.

82



( )
Aspekt behawioralny

Umiejgtnos¢ wyboru
najefektywniejszej strategii
dziatania w celu osiggnigcia

celu w sytuacjach

) spotecznych 4 )
Aspekt poznawczy Aspekt mc_)tywlacyjno-
Ogot informacji zdobytych - J (.E‘rtnOCj (’),na ny -
i posiadanych przez Umiejetno$¢ realizacji
jednostke wiazacy si¢ z obranej strategii dziatania
funkcjonowaniem poprzez wiasng postawg w
poznawczym jednostki w sytuacjach spotecznych

sytuacjach spotecznych

. J

KOMPETENCIJE

SPOLECZNE

Wykres 2. Aspekty funkcjonowania cztowieka w modelu kompetencji spotecznych (Kadela,
Kowalczyk, 2014; Kornaszewska-Polak, 2014; Sternal, 2014)

Niezaleznie od przyjetej definicji badacze sa zgodni, ze kompetencje spoteczne
umozliwiajg budowanie 1 utrzymywanie trwalych relacji migdzyludzkich, tym samym
pozwalajac na osiagnigcie przez jednostke zadowolenia i satysfakcji zyciowej dzigki realizacji
potrzeby przynalezno$ci oraz afiliacji, a takze zmniejszeniu poczucia osamotnienia.
Podejmowanie dzialan w sytuacjach spoteczno-zawodowych oraz efektywna realizacja
wyznaczonych celow jest mozliwa jedynie w przypadku posiadania przez jednostke
umiejetnosci pozwalajacych na wspolzycie spoleczne, a przez to budowanie pozytywnych
interakcji spotecznych, dzigki czemu mozliwe jest nie tylko prawidtowe funkcjonowanie
jednostki w jej grupach spotecznych, ale réwniez globalny rozwdj catej spotecznosci.
Budowanie interakcji migdzyludzkich jest kluczowym aspektem wsparcia udzielanego przez
pracownikow zawodoéw pomocowych. Charakter relacji pomocowej migdzy pracownikiem
socjalnym a beneficjentem ustug jest jednym z istotnych elementéw umozliwiajacych zmiang
poprzez wydobycie zasobow jednostki (Kadela, Kowalczyk, 2014; Kornaszewska-Polak,
2014; Sternal, 2014).

Kompetencje spoteczne powstaja w rezultacie treningu spolecznego, a wigc poprzez
angazowanie si¢ jednostki w sytuacje spoteczne i zadaniowe (Kantowicz, 2002; Kanios, 2008;
Konarski, 2008; Knopp, 2013). Mozna zatem zauwazy¢ wystepujaca zalezno$¢ miedzy

kompetencjami spotecznymi danej jednostki a jej interakcjami spotecznymi. Kompetencje

83



spoleczne umozliwiajag budowanie interakcji spotecznych przez jednostke, natomiast dzieki
zyskanemu w trakcie tego procesu do$wiadczeniu jednostka zwigksza poziom kompetencji
spotecznych, a przez to buduje kolejne interakcje migdzyludzkie. Dodatkowo pozytywne
relacje interpersonalne, zaspokajajace potrzeby jednostki, sa dla niej motywacja do
wchodzenia w kolejne interakcje spoteczne z innymi osobami (Kornaszewska-Polak, 2014)
Cztowiek juz od najmtodszych lat uczy si¢ umiejetnosci spotecznych ze swojego otoczenia od
bliskich oraz w trakcie do$wiadczen spolecznych, rodzinnych i zawodowych w interakcji
Z innymi, jest to naturalny trening umiejetnosci spotecznych — TUS. Kazda sytuacja zwigzana
z interakcja z drugim czlowiekiem jest okazjag do treningu spotecznego i1 rozwojem
kompetencji spotecznych. Ksztalttowanie kompetencji najczgsciej odbywa si¢ z pomoca
metody prob 1 bledow oraz nasladownictwa kompetentnych spotecznie wzorcow.
Umiejetnosci spoteczne mozna ksztaltowa¢ roéwniez podczas specjalnie przygotowanych
warsztatow 1 szkolen, ktére majg za zadanie doskonali¢ odbieranie i rozumienie komunikatow
niewerbalnych, postrzegania stanow emocjonalnych 1 postaw interpersonalnych czy
rozpoznawaniu braku spdjnosci w przekazie niewerbalnym i wnioskowanie o jego sensie
(Kantowicz, 2002; Kanios, 2008; Konarski, 2008; Wosik-Kawala, Zubrzycka-Maciag, 2011;
Martowska, 2012; Bandach, 2013; Korzynski i in., 2021).

Zagadnienie kompetencji spotecznych przedstawia si¢ jako ztozona struktura, istotna
w zyciu kazdego czlowieka. Dlatego tez badania dotyczace kompetencji spotecznych i ich
wptywu na funkcjonowanie cztowieka w roznych obszarach zycia sg prowadzone niemal na
caltym $wiecie. Wyniki badan wskazuja, ze istnieje zalezno$¢ miedzy umiejetnosciami
poznawczymi 1 wlasnie kompetencjami spotecznymi a sukcesami w trakcie nauki szkolnej
oraz juz po jej zakonczeniu, w dorostym zyciu zawodowym (Jones, Greenberg, Crowley,
2015).

Inne badania wskazuja na dodatnig korelacj¢ pomigdzy kompetencjami spotecznymi
a poczuciem zadowolenia, checig niesienia pomocy innym, ale takze otwartoscig do
przyjmowania pomocy od innych. Co wigcej, zauwazono ze 0osoby z wysokim poziomem
kompetencji spotecznych lepiej radza sobie w sytuacjach trudnych oraz maja pozytywne
interakcje spoteczne. Ujemna korelacja wystepuje migdzy kompetencjami spotecznymi
a zaburzeniami psychicznymi, uzaleznieniami, chorobami somatycznymi (Knopp, 2013).
Wykazano takze, ze wysoki poziom kompetencji spotecznych wspiera nauczycieli w radzeniu
sobie ze stresem, jaki w ostatnich latach, w skomplikowane] rzeczywistosci edukacyjnej,
towarzyszy pedagogom. W badaniach obcigzen zawodowych nauczycieli, prowadzonych

przez S. Kwiatkowskiego (2018a; 2018b), autor stwierdza, ze stres zwicksza
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prawdopodobienstwo wystepowania negatywnych konsekwencji w obszarze szeroko pojetego
psychicznego dobrostanu nauczycieli.

Od kilku lat szerzej moéwi sie¢ o trudnosciach zawodu pracownika socjalnego
I zagrozeniach wynikajgcych z pracy z klientem. W $wietle uzyskanych danych empirycznych
zauwaza si¢, ze zawod pracownika socjalnego jest zawodem stawiajgcym bardzo wysokie
wymagania wobec o0s6b podejmujacych aktywno$¢ zawodowa w instytucjach pomocy
spotecznej. Dzieje si¢ tak z uwagi na réznorodnos$¢ rol zawodowych, obcigzenia psychiczne
i fizyczne oraz czynniki organizacyjne (Stanek, 2016; Kanios, 2017).

Z uwagi na specyfik¢ pracy z roéznymi kategoriami klientdow oraz problemow,
pracownik socjalny jest narazony na ogromng liczbe stresoro6w ptynacych nie tylko ze strony
klientow, lecz takze instytucji, w ktorej jest zatrudniony. O ile sam pracownik socjalny nie
jest w stanie przy aktywnos$ci zawodowej zminimalizowaé bodZzcoéw stresowych, o tyle moze

w konstruktywny sposob radzi¢ sobie ze stresem (Grudziewska, 2015; Czajka, 2019).

3. Gotowo$¢ do zmian pracownikéw shuzb spotecznych

Gotowo$¢ do zmian jest szczegOlnie wazna w XXI wieku, gdzie zmiany sa
paradoksalnie statym elementem ludzkiego Zycia. M. Majcherczyk w swoich badaniach
opisuje obecne srodowisko funkcjonowania jednostek z wykorzystaniem akronimu VUCA,
podkreslajac tym samym jego zmiennos¢ (V — volatil), niepewnos¢ (U — uncertain), ztozonos¢
(C — complex) iwieloznacznos¢ (A — ambiguous) (2016). Zatem umiejetnosc
dostosowywania si¢ i elastyczno$¢ to czynniki niezbedne do przetrwania w dzisiejszym
swiecie. Zmiany moga zachodzi¢ w réznych obszarach, na ré6znych poziomach, a czlowiek
wtej skomplikowanej rzeczywistosci posiada wewnetrzne 1 zewngtrzne czynniki,
umozliwiajace adaptacje. W ponizszym podrozdziale omoéwiono koncepcje gotowosci do
zmian, jako jednego z komponentéw wptywajacych na warunkowanie postaw jednostek.

Niezwykle dynamicznie rozwijajaca si¢ rzeczywistos¢ oraz spoteczenstwa
obywatelskie 1 informacyjne formuluja nowe oczekiwania oraz stawiajg sobie nowe
wyzwania. Te wyzwania w wielu aspektach dotycza ksztalcenia nowych pokolen ludzi,
wyposazonych w zdolnosci radzenia sobie w tak skomplikowanej rzeczywisto$ci.
Dostosowujac si¢ do pedu zycia w XXI wieku, ludzie musza liczy¢ si¢ z pojawiajacymi si¢
zmianami w wielu aspektach zycia. J. Skalik twierdzi, ze pojgcie ,,zmiana” mozna
zdefiniowa¢ dwojako. W sensie rzeczowym oznacza ono wprowadzenie czego$ nowego,

a W rozumieniu czynno$ciowym — sam proces zmieniania (Skalik, 1996). T. Kotarbinski
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zwraca uwage, ze ze zmiang mamy do czynienia wtedy, gdy taka a taka rzecz na poczatku
takiego a takiego okresu byla taka a taka, na koncu za$ tego okresu inna (Kotarbinski, 1961).
Natomiast T. Pszczotowski za zmiang przyjmuje pewne przejscie od stanu obecnego do
przysztego, odmiennego od poczatkowego, ktore dokonuje si¢ ze wzgledu na konkretng ceche
w okreslonym przedziale czasu. Wedlug autora zmiana to wydarzenie lub cykl wydarzen
przeksztalcajacych istniejacy porzadek (Pszczotowski, 1978).

Zmiany mogg zachodzi¢ na poziomie indywidualnym, grupowym lub organizacyjnym,
moga dotyczy¢ catej organizacji lub tylko wybranych jej obszaréw. Najczesciej zakres zmian
odnosi si¢ do nastepujacych kwestii: techniki i technologii (sprzet, procesy robocze, systemy
informacyjne i1 kontrolne), proceséw, struktury (stosunki zwigzane z podlegtoscia, rozktad
wladzy formalnej, projekty stanowisk pracy), strategii (cele strategiczne, portfel jednostek
strategicznych, strategie funkcjonalne), kultury i ludzi (umiejetnosci, postaw, wartosci).

W obecnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej, jak pisze E. Turska (2006), w ktorej
zmienno$¢ jest paradoksalnie najbardziej stalym elementem otoczenia, a polityka wigkszosci
organizacji jest nastawiona na ciagte przeksztatcenia, czgsto poszukiwanymi pracownikami sg
jednostki, ktéore wykazuja wilasciwosci warunkujace otwartos¢ na nowe doswiadczenia
| potrzebe zmian. Zmiany weszly na state w nasze zycie.

W wigkszosci przypadkéw ,celem pracy socjalnej jest wywotanie zmiany -—
pracownicy socjalni wspierajg osoby lub rodziny w procesie wprowadzania zmian w ich Zyciu
lub ulatwiaja dostep do ustug, ktore te zmiany umozliwiaja” (Kadela, Kowalczyk, 2014,
S.16). W codziennej dziatalno$ci pracownik socjalny ma do czynienia z osobami
przejawiajacymi  bierno§¢ 1 niecheé, ktorych sposob  funkcjonowania, pomimo
zaproponowanych form wsparcia, z trudem ulega zmianie (Kadela, Kowalczyk, 2014, s. 16).
Umiejetno$¢ tworzenia relacji taczacej pracownika socjalnego z klientem lub rodzing
odgrywa kluczowa rol¢ w pomocy, w konstruowaniu motywacji wewngtrznej, na ktorej
bazuje proces zmiany. Do grupy czynnikdw warunkujgcych zmiane¢ naleza: che¢, gotowos¢
i zdolno$¢ osoby do zmiany (Miller, Rollnick, 2010, s. 8-16). Za gotowoscia do
podejmowania zmiany odpowiedzialne sg sktadowe czynniki postaw, ktore dzielg si¢ na
wewngetrzne 1 zewngtrzne. W8réd wewnetrznych czynnikéw, wymienia si¢ czynniki
poznawcze, emocjonalne, behawioralne i wolicjonalne. Natomiast zewngtrzne czynniki
gotowosci, to okoliczno$¢, lokalizacja, mozliwosci, zasoby oraz wsparcie.

W eksploracjach teoretycznych i empirycznych ostatniego dziesigciolecia szeroko
rozumiana zmiana byla weryfikowana m.in. jako fundament pomocy socjalnej (Kadela,

Kowalczyk, 2014, s. 16-19), identyfikowano ja w kontekscie barier i wyzwan w pracy
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socjalnej z rodzing ryzyka (Kantowicz, 2014, s. 112-118) oraz diagnozowano w perspektywie
zarzadzajacego procesem zmiany, czyli pracownika socjalnego (Kowalczyk, Kowalczyk,
Karczewska 2014). Jednakze identyfikacja relacji pomigedzy osoba pomagajaca w procesie
zmiany a osobg wspomagang w kontekscie ich gotowos$ci do zmian nie stanowita jak dotad
poglebionych refleksji badaczy z zakresu pracy socjalne;.

Interesujagcym podejsciem do gotowosci do zmiany, jest to zaprezentowane przez
Council of Canadian Academies (CCA), w odniesieniu do zmian wprowadzanych
w strukturach policyjnych, a takze gotowos¢ do zmiany w obszarze resocjalizacji, ktora to
zostata ujeta w postaci Wieloczynnikowego Modelu Gotowosci Przestgpcy (Multifactor
Offender Readiness Model). Obydwa te podejscia zakladaja wystepowanie wewnetrznych
I zewnetrznych czynnikow gotowosci, ktore sg konieczne, aby zmiana nastgpita (Ward i in.,
2004; Duxbury iin., 2018). Opierajac si¢ na Wieloczynnikowym Modelu Gotowosci

Przestepcy, mozna wyrdzni¢ nastepujace czynniki (Ward i in., 2004):

1. Wewnetrzne czynniki gotowosci (internal readiness factors):

= Poznawcze (cognitive) zmienne kognitywne. Obejmuja nastawienia,
przekonania i wzorce myslenia, ktore mogg ostabi¢ zaangazowanie, np. wrogie
przekonania 1 atrybucje, niski poziom zaufania, jak rowniez specyficzne
oczekiwania samego oddziatywania oraz jego wyniku. Inne wazne procesy
poznawcze moga obejmowac percepcje i przekonania dotyczace personelu, jak
1 samych programéw oferowanych w ramach systemu wymiaru
sprawiedliwo$ci. Wazna jest wiara we wlasng skutecznos$¢ (self-efficacy),
podobnie jak przekonania dotyczace zmiany.

= Emocjonalne (emotional/affective). K. Howells i A. Day zwracaja uwage, ze
na gotowos¢ wplywaja trzy aspekty emocjonalnos$ci: zdolnosci do osiggnigcia
i doswiadczenia stanéw emocjonalnych, zdolno§¢ do wyrazania emocji
I zdolnos$¢ do refleksji na temat stanow emocjonalnych.

= Behawioralne (behaviovioural factors). Sa to czynniki zwigzane
z zachowaniem, wymagane dla skutecznego zaangazowania si¢ w konkretne
oddziatywanie. Moga obejmowa¢ zdolno$¢ do dokladnej oceny czyjegos
obecnego zachowania, uwarunkowane normami kulturowymi — rozpoznawania
problemu, szukania pomocy w przypadku probleméw, tworzenia relacji
I posiadania podstawowych kompetencji spotecznych i kognitywnych, ktérych

wymaga zaangazowanie si¢ w poszczegolny program (umiejetnos¢ opisywania
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I méwienia o zachowaniach, myslach i uczuciach, pewno$¢ siebie w pracy,
W grupie, odgrywanie rol).

Wolicjonalne (volitionals factors). Dotycza intencji osiaggnigcia danych celow,
czyli to co tradycyjnie okresla si¢ mianem motywacji. Gotowo$¢ wymaga
swiadomosci celow, muszg one by¢ zgodne z jawnymi, jak 1 ukrytymi celami.
Brak tej zgodnosci skutkuje niskim poziomem gotowosci.

Osobowosciowe (personal identity factors). Zawieraja najwazniejszy element
wartosci 1 przekonan danej osoby. Znaczenie dla gotowosci ma to, zeby
tozsamos$¢ danej osoby umozliwiata zmiane w kierunku wymaganym przez

otoczenie.

2. Zewngtrzne czynniki gotowos$ci (external readiness factors):

Okolicznos$ci (circumstance factors). Czynnik ten odnosi si¢ do osobistych
sytuacji osoby i stopnia, w jakim ulatwiaja one zaangazowanie w dang
sytuacje.

Lokalizacja (location factors). Lokalizacja, w ktorym odbywa si¢
oddziatywanie jest wazna dla kwestii gotowosci.

Mozliwosci (opportunity factors). Czynniki te odnosza si¢ do dostgpnosci
szkolen, doswiadczen do zmiany. Stopien, w jakim osoba jest gotowa do
zmiany rozcigga si¢ poza jej kompetencje i1 stany psychologiczne. Czynniki
srodowiskowe takze odgrywaja wazna role w ksztattowaniu zachowan.

Zasoby (resource factors). Obecnos¢ wykwalifikowanego 1 wyszkolonego
personelu, od ktorego wymaga si¢ posiadania odpowiedniej wiedzy
technicznej, doswiadczenia w pracy z dang populacja, umiejegtnosci
motywowania oraz kultur¢ instytucjonalng oraz zasobow fizycznych
koniecznych do realizacji zmiany.

Wsparcie (support factors). Gotowos$¢ do rozpoczgcia 1 pozostania na $ciezce
do zmiany moze by¢ funkcja stopnia dostgpnego wsparcia. To wsparcie
pochodzi od osob, ktére dobrze Zycza osobie i chcialyby zobaczy¢, jak

Z sukcesem przezwycigza swoje ograniczenia.

Jesli chodzi o pracownikéw socjalnych, to w literaturze mozna odnalez¢ badania

porownujace gotowos¢ do zmiany pracownikéw w odniesieniu do odbiorcOw pomocy

spotecznej. Zrealizowano badania, w ktorych gotowo$¢ do zmian analizowano w odniesieniu

do nastepujacych zmiennych: pomystowosé, optymizm, podejmowanie ryzyka, naped,

zdolno$¢ adaptacyjna oraz pewnos¢ siebie i tolerancja na niepewno$¢ (Czechowska-Bieluga,
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2018). Wyniki badan wskazujg na dominujgcy niski poziom gotowo$ci do zmian w zakresie
wszystkich analizowanych cech ws$rod pracownikow socjalnych. Wyniki te nabieraja
znaczenia w kontek$cie dziatan pomocowych podejmowanych przez pracownikow

socjalnych, ktore warunkowane sg poprzez poziom gotowosci do zmiany (Miller, Rollnick

2010, s. 8-16).
4. Samoocena przedstawicieli zawodow pomocowych

Pojecie ,.self-esteem” w jezyku polskim tlumaczone bywa jako ,,samoocena”,
,»poczucie wlasnej wartosci” czy ,,globalne samowartosciowanie” (Szpitalak, Polczyk, 2015).
Cz¢$¢ badaczy (Pelham i Swann, 1989; Kofta i Dolinski, 2000; Brown, Dutton i Cook, 2001,
Crocker i Park, 2004; Porgbiak, 2005; Franken, 2006; Crisp i Turner, 2009; Moskowitz, 2009;
Huflejt-Lukasik, 2010) wyraza zgod¢ na zamienne stosowanie tych termindw, inni natomiast
roznicuja je (Reykowski, 1992; Grzegotowska-Klarkowska, 2001; Fila-Jankowska, 2009).
Zagadnienie samooceny jest bardzo popularne wsrdd teoretykow i naukowcow rdznych
specjalizacji, jednak termin ,,samoocena” wcigz nie posiada jednolitej definicji (Szpitalak,
Polczyk, 2015). Celem niniejszego podrozdziatu jest prezentacja wybranych uje¢ terminu
»samoocena”, jak rowniez jej funkcji.

Rozpoczynajac prezentacje definicji samooceny, nalezy rozpocza¢ od koncepcji
W. Jamesa, ktory jest pionierem tego zagadnienia. Samoocena w ujeciu tego autora stanowi
wypadkows tego, co jednostka osiggneta oraz tego, co potencjalnie byta w stanie osiggnac.
Warto$¢ samooceny jest wigc definiowana poprzez stosunek osiagnie¢ czy sukcesow
podmiotu do jego aspiracji. W zaleznosci od tego, jaki jest stosunek odniesionych przez osobg
sukcesow do wczesniejszych oczekiwan, tak ksztattuja si¢ odczucia wzgledem siebie.
Im mniejsza jest dysproporcja pomiedzy tym, co osoba osiggneta, a tym czego oczekiwala,
tym wyzsza samoocena (Szpitalak, Polczyk, 2015).

Innym waznym badaczem, ktéry przyczynit si¢ do zrozumienia samooceny
I zagadnien z nig zwigzanych, jest M. Rosenberg (1965). Jego zdaniem jednostka przejawia
okreslong postawe wobec wlasnej osoby, podobnie jak ma to miejsce w odniesieniu do
otaczajacych ja obiektow. W tym ujeciu wysoka samoocena wigze si¢ z przekonaniem, ze jest
si¢ ,,wystarczajaco dobrym i warto$ciowym”, niska samoocena wskazuje natomiast na
niezadowolenie z wlasnego Ja i jego odrzucenie (Rosenberg, 1979). Rowniez w definicji
kolejnego znaczacego dla tematyki samooceny badacza, S. Coopersmitha (1967), akcent jest
potozony na postawe, szacunek i1 wiar¢ jednostki wobec siebie. J. Kozielecki definiuje
samoocen¢ jako sad warto$ciujacy dotyczacy samego siebie 1 poddajacy pod ocene
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wlasciwosci fizyczne, cechy osobowosci oraz relacje z innymi ludZzmi. Samowiedza
dotyczaca tych aspektow sktada sie wedhug J. Kozieleckiego na samoocen¢ danej jednostki
(Zbonikowski, 2010).

Podchodzac do definiowania samooceny bardziej globalnie zaprezentowa¢ mozna
takze podziat definicji samooceny zaproponowany przez L. E. Wellsa i1 G. Marwella (1976).
Powotujac si¢ na réznorodno$¢ definicji samooceny, podjeli probe ich usystematyzowania na
podstawie dwoch kryteriow — ocena oraz afekt (Szpitalak, Polczyk, 2015). Grupa definicji
opartych na ocenie wlasnej osoby kladzie nacisk na poznawcze procesy lezace u podloza
postaw wzgledem Ja. W drugiej grupie definicji, opartych na emocjonalnym aspekcie
samooceny, akcentuje si¢ uczucia, jakich osoba doswiadcza w odniesieniu do siebie.

Wydzwigk zarowno poznawczego, jak i emocjonalnego aspektu oceniania wiasnej
osoby widoczny jest rowniez w definicjach polskich badaczy. Przykladowo B. Wojciszke
(2002) definiuje samoocen¢ jako afektywna reakcje osoby na siebie, L. Niebrzydowski
natomiast — jako ,,zespot sadéow i opinii, ktore jednostka odnosi do wlasnej osoby”
(Niebrzydowski, 1976, s. 52), moga one dotyczy¢ zardwno aktualnych, jak i potencjalnych
cech psychicznych oraz fizycznych podmiotu.

Warto réwniez przytoczy¢ definicje samooceny wedlug N. Branden’a, ktory
W poczuciu wlasnej warto$ci wyroznia dwa aspekty:

1. samoskuteczno$¢ (self-efficacy) — jednostka poklada wiar¢ we wlasne
mozliwosci, ktdre pozwola jej na poradzenie sobie z trudnosciami zyciowymi,

2. szacunek wobec samego siebie (self-respect) — jednostka postrzega siebie jako
osobe godng, zdolng do sukcesu 1 szczgscia (Zbonikowski, 2010).

N. Branden opisat rowniez sze$¢ filarow umozliwiajacych rozwo6j dojrzalej
samoakceptacji:

1. Samoswiadomo$¢ — okresla informacje zebrane przez jednostke o jej samej,
dzigki ktorym jednostka poznaje swoje mocne 1 stabe strony, kluczowym
aspektem rozwoju dojrzatej samoakceptacji jest przyznanie przez dang
jednostke samej sobie prawa do niedoskonato$ci i podejmowania btednych
decyzji.

2. Samoakceptacja — umozliwia danej jednostce lubienie siebie pomimo poznania
przez nig swoich stabych stron, jest réwniez podstawa do akceptowania
I szanowania innych oséb, poniewaz dzigki samoakceptacji dana jednostka nie

odczuwa, Ze jej samoocena jest zagrozona.
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Odpowiedzialno$¢ za samego siebie — dzigki poczuciu sprawczosci jednostka
jest zdolna do kontrolowania swojego funkcjonowania, a takze czuje si¢
odpowiedzialna za podejmowane dziatania i jest $wiadoma ich konsekwencji.
4. Zdolnos¢ do zycia celowanego — jednostka potrafi realizowaé zyciowe cele,
ktore okresla na podstawie swojego systemu wartos$ci.
5. Samoasertywno$¢ — zdolno$¢ jednostki do autentycznego wyrazania siebie.
6. Integralnos¢ — spojnos¢ przekonan, uczu¢ i1 zachowan danej jednostki,
umozliwiajgca rozwiniecia poczucia zycia w zgodno$ci ze sobg (Branden,
1995).

Niezaleznie od stosowanej definicji badacze sa zgodni, ze samoocena jest konstruktem
subiektywnym, o wzglednie statym charakterze w populacji 0s6b dorostych. Istnieje wiele
koncepcji dotyczacych procesu ksztattowania si¢ samooceny, jednakze do tej pory badaczom
nie udalo si¢ odpowiedzie¢ jednoznacznie jakie elementy sktadaja si¢ na rozwdj samooceny
u cztowieka. Jedna z teorii wskazuje, ze poziom samooceny u dorostej jednostki zostaje
uksztattowany przez oddzialywania oséb lub grup znaczacych dla jednostki w okresie
dziecinstwa. Brak troski lub zainteresowania do$wiadczonego ze strony czlonkéw rodziny,
a wiec osOb znaczacych dla jednostki, podobnie jak odrzucenie ze strony grupy rowiesniczej
moze skutkowac niskim poziomem samooceny w zyciu dorostym (Lachowicz-Tabaczek,
2008). J. Beane, poza oddziatywaniem osdb lub grup znaczacych dla jednostki, wyrdznia inne
czynniki wplywajace na obraz wlasnej osoby. Zalicza do nich:

1. czynniki spoleczne takie jak: media, technologia, polityka;

2. aspekty rozwoju jednostki - osiaggniete stadia rozwoju somatycznego i spotecznego
I pelnione przez jednostk¢ zadania rozwojowe;

3. zainteresowania jednostki, do ktérych zalicza sig: plany na przysztos¢, mode,
zainteresowanie osobami $wiata show-biznesu czy hobby jednostki (za: Gindrich, 2017).

Warto zaznaczy¢, ze traumatyczne wydarzenia w okresie dziecinstwa moga
spowodowac rozwo6j poczucia bezwartosciowosci, co w przysztosci moze skutkowac niska
samooceng. Analiz¢ empiryczng czynnikow warunkujacych rozwoj prawidtowej samooceny
przeprowadzil w 1967 roku S. Coopersmith. Wyr6znit on trzy komponenty (bezwarunkowa
akceptacja dziecka przez rodzicéw, przestrzeganie wyraznie okreslonych granic w relacjach
rodzic-dziecko, tolerancja wobec inicjatyw dziecka z poszanowaniem okre$lonych granic),
ktorych przestrzeganie umozliwia adekwatny rozwdj samo$wiadomosci, bedacej podstawa

do dalszego budowania dojrzatego poczucia wtasnej wartosci (Zbonikowski, 2010).

91



Kolejnym analizowanym przez badaczy zagadnieniem jest udzial mechanizmoéw
intrapsychicznych w procesie ksztaltowania poziomu samooceny. Zgodnie z powyzsza teorig
samoocena wywodzi si¢ z wiedzy jednostki o sobie samej, a ta samowiedza uksztaltowana
miedzy innymi poprzez poréwnywanie si¢ danej jednostki do innych jednostek z jej
otoczenia, pozwala na okre§lenie poziomu samooceny. Jednym z aspektow mechanizmoéw
intrapsychicznych w procesie ksztalttowania samooceny jest roOwniez teoria opanowania
trwogi, ktéra zaktada, ze samoocena niejako pod§wiadomie bierze udziat w ochronie
jednostki przed mysleniem o przemijalno$ci zycia. Wiara jednostki, ze pozostawita po sobie
namacalny $lad, przyczynia si¢ do wyksztalcenia u niej wysokiego poziomu samooceny
(Lachowicz-Tabaczek, 2008). Z kolei wedlug L. Niebrzydowskiego w procesie ksztaltowania
si¢ samooceny odgrywa role relacja migedzy ja realnym i ja idealnym, a takze poréwnywanie
ja zinnymi jednostkami, ktore dana osoba utozsamia ze standardem spotecznym
(za: Zbonikowski, 2010).

Na rozwdj samooceny wpltywa poczucie akceptacji spotecznej lub wykluczenia
spotecznego (Lachowicz-Tabaczek, 2008; Gindrich, 2017). W zwigzku z tym beneficjenci
ustug spotecznych ze wzgledu na swoj status socjalno-ekonomiczny moga mie¢ zanizong
samoocen¢ zwigzang z poczuciem odrzucenia spolecznego. Ponowna reintegracja spoteczna
beneficjentow oraz wskazanie im ich unikalno$ci, a przez to wktadu jaki moga wnies¢
W rozwoj spotecznosci lokalnej dzigki posiadanym zasobom jest jednym z istotnych zadan
pracownikow zawodow pomocowych (Laguna, Lachowicz-Tabaczek, Dzwonkowska, 2007).

W literaturze mozna spotka¢ rézne stanowiska dotyczace funkcji samooceny 1 jej
zrodet (Szpitalak, Polczyk, 2015). Wedlug B. Wojciszke (2010), teorie dotyczace samooceny
moga by¢ rozpatrywane wedlug kryterium funkcji, jakie samoocena pelni. Autorzy opisuja
nastepujace funkcje samooceny: ochrona przed lgkiem (Greenberg i in., 1986), ochrona przed
stresem 1 nieszczgsciami (Baumeister 1 in., 2003), zapobieganie wykluczeniu spotecznemu
(Leary, 1999), wspomaganie realizacji celow (Wojciszke, 2010), zapewnienie optymalnej
czujnosci (Roese 1 Olson, 2007). Wykazano rowniez, ze jednostki ekstrawertyczne, a wiec
tatwiej nawigzujace kontakt z innymi osobami cechujg si¢ wyzsza samooceng (Halamandaris,
Power, 1997). Za pomoca analizy empirycznej wykazano takze odwrotnie proporcjonalng
korelacj¢ migdzy poziomem samooceny a poczuciem osamotnienia, ktore jest definiowane
jako poczucie niemoznos$ci zawarcia satysfakcjonujacych relacji z innymi ludZzmi, co z kolei
wigze si¢ z negatywnymi emocjami (Ksigdz-Gotebiowska, Oles, 2019). Pomimo wynikow
badan, ktore wskazuja na brak zwigzku miedzy poziomem samooceny a popularnoscia

W grupie spotecznej, osoby z wyzsza samooceng postrzegaja siebie jako bardziej lubiane,
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W poréwnaniu do osob z niska samooceng. Powyzsze zjawisko moze przyczynia¢ si¢ do tego,
ze osoby z wyzszym poziomem samooceny chetniej beda inicjowaty i rozwijaty kontakty
miedzyludzkie, zwtaszcza, ze osoby z niskim poziomem samooceny z wigkszym nat¢gzeniem
odczuwaja negatywne emocje zwigzane z niepowodzeniem w relacjach miedzyludzkich
i fatwiej zniechecajg si¢ trudno$ciami (Adams, Ryan, Ketsetzis, Keating, 2000, Laguna,
Lachowicz-Tabaczek, Dzwonkowska, 2007). Podejmujac si¢ opisania roli, jaka odgrywa
samoocena W funkcjonowaniu jednostki, warto wspomnie¢, ze w literaturze przedmiotu
odnalez¢ mozna stanowiska odnoszgce podstawowe funkcje samooceny do realizowania
motywu autowaloryzacji 1 samonaprawy (Szpitalak, Polczyk, 2015). Jednostki cechujace si¢
wysokim poziomem samooceny, ze wzgledu na poczucie autoskutecznosci i wicksza
gotowoscig do odczuwania ciekawosci, czgsciej podejmuja si¢ roznych aktywnosci (w tym
dziatan ryzykownych), a takze sg bardziej wytrwate w ich realizacji, w poréwnaniu do oséb
0 niskim poziomie samooceny (Baumeister, Smart, Boden, 1996). Wykazano rowniez wprost
proporcjonalng korelacj¢ miedzy poziomem samooceny a nadziejg na sukces (przekonaniem
0 autoskuteczno$ci w planowaniu i osigganiu celow) i nadzieja podstawowa (przekonaniem
0 sensownos$ci $wiata i przychylno$ci wobec ludzi) (Trzebinski, Zigba, 2003; Trzebinski,
Gruszecka, 2012). Dodatkowo, wskazuje si¢ na wprost proporcjonalng korelacje miedzy
poziomem samooceny a umiejetnoscig skutecznej interakcji w trzech typach sytuacji
spotecznych (relacjach intymnych, sytuacjach ekspozycji spotecznej oraz okoliczno$ciach
wymagajacych asertywnosci) (Laguna, Lachowicz-Tabaczek, Dzwonkowska, 2007).

Podsumowujac, samoocena chroni jednostk¢ przed negatywnymi do$wiadczeniami,
przyczynia si¢ do utrzymania dobrostanu psychicznego, a takze podejmowania adaptacyjnych
zachowan w sferze spotecznej (Mann, Hosman, Schaalma 1 in., 2004). Wysoki poziom
samooceny koreluje rowniez z odbierang przez jednostke satysfakcja z zycia (Diener, Diener,
1995). Od strony poznawczej samoocena wplywa rdéwniez na poziom zintegrowania
informacji na temat Ja. Im wyzsza spojno$¢ obrazu Ja, tym bardziej efektywnie podmiot
odbiera 1 asymiluje informacje na temat wlasnej osoby (Szpitalak, Polczyk, 2015). Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze w sytuacji, w ktorej dana jednostka poczuje, Ze jej samoocena jest
zagrozona moze zareagowacé gniewem 1 agresja. Jest to szczegdlnie widoczne u jednostek
Z osobowoscia narcystyczng, u ktorych wysoka samoocena jest zwigzana z przekonaniem
0 wilasnej wyjatkowosci (Campbell, Rudich, Sedikides, 2002; Bushman, Bonacci, van Dijk,
Baumeister, 2003).

Przeprowadzono badania dotyczace samooceny w grupie pracownikow socjalnych

(Stanek, 2019). Okazalo si¢, ze ogdlna samoocena koreluje negatywnie z napigciem
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emocjonalnym w ten sposob, ze im wyzsza samoocena, tym mniejsze napigcie emocjonalne.
Sprawdzono réwniez czy samoocena wigze si¢ ze stylami radzenia sobie ze stresem.
Zaobserwowano korelacje dodatnie, co oznacza, ze im wyzsza samoocena, tym lepsze
radzenie sobie ze stresem (Stanek, 2019).

Podczas analizy literatury nie odnaleziono innych badan w tym obszarze, natomiast
doniesienia z badan wsrod innych grup pomocowych i stuzb publicznych (Rebellow, Patra,
2017; Pérez-Fuentes, Jurado, Gazquez Linares, 2019) pokazuja, ze warto zglebi¢ zaleznos¢

samooceny z postawami pracownikow socjalnych.
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ROZDZIAL 1V. ZALOZENIA METODOLOGICZNE BADAN WLASNYCH

Niniejszy rozdzial stanowi prezentacje przyjetej koncepcji metodologicznej badan
wilasnych — przedstawiono w nim przedmiot i cel badan, postawione problemy badawcze
i hipotezy. Opisano w nim rowniez zastosowang metode badawcza, techniki i narzedzia
badawcze, teren 1 organizacj¢ badan oraz dobor zbiorowo$ci. Przedstawiono tez

charakterystyke spoteczno-demograficzng badanej zbiorowosci.
1. Przedmiot i cel badan

Przedmiotem badan niniejszej pracy sa postawy pracownikow zawodow
pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spoteczne;j
w Centra Ustug Spotecznych oraz ich podmiotowe uwarunkowania.

W badaniach przyjeto definicj¢ postawy wedtug S. Miki (1984, s.116) ktory postawe
rozumie jako ,,wzglednie trwalg strukture (lub dyspozycje do pojawienia si¢ takiej struktury)
procesOw poznawczych, emocjonalnych i tendencji do zachowan, w ktérej wyraza si¢
okreslony stosunek wobec danego przedmiotu”. Komponent poznawczy wyznaczaja,
W poczatkowym okresie ksztalttowania si¢ postaw, przypuszczenie i jednostkowe informacje.
Wraz z utrwalaniem si¢ postawy coraz wieksza role zaczynaja odgrywaé przekonania.
Komponent emocjonalny postawy wyraza stosunek uczuciowy jednostki do przedmiotu
postawy. Stosunek ten moze by¢ pozytywny, negatywny lub obojetny. Komponent
behawioralny jest niczym innym jak okreslong tendencja dziataniowa wobec obiektu. Mie¢
postawe wobec jakiego$ obiektu, to znaczy posiada¢ wiedzg o obiekcie, mie¢ okreslony
stosunek uczuciowy 1 gotowos¢ do okreslonego dzialania na jego rzecz.

Postawa jest tym trwalsza, im wigksza wiedza 1 przekonaniami dysponuje jednostka
na temat jej obiektu (Newcomb, 1970, s.108-111). Postawa taczac w sobie elementy
emocjonalne, motywacyjne 1 poznawcze, pozwala bardziej adekwatnie oddaé cala
organizacj¢ zycia psychicznego jednostki w zakresie jej stosunku do rzeczywistosci.

Postawy analizowano w odniesieniu do poszczegdlnych ich komponentow zgodnie ze
strukturalng koncepcja postaw: poznawczego, ktory wyraza si¢ w postaci przekonan oraz
wiedzy na temat obiektu postawy, afektywnego wystepujacego w postaci ocen
i pozytywnych lub negatywnych emocji zwigzanych z przedmiotem postawy, oraz
behawioralnego, wystepujacego jako zespdt dyspozycji do zachowania si¢ w okreslony
sposob wobec obiektu postawy.

A zatem postawy w niniejszych badaniach rozumiane sg jako:
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= przekonania oraz wiedza badanych na temat systemu ustug spotecznych
w Polsce;

= oceny i emocje pracownikOw pomocy spotecznej zwigzane z procesem
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych;

» zachowania/dziatania  pracownikow stuzb spolecznych  zwigzane
z funkcjonowaniem systemu ustug spotecznych.

Celem glownym badan jest diagnoza postaw pracownikow zawoddéw pomocowych
wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustlug
Spotecznych oraz ich wybranych uwarunkowan.

W ramach tak postawionego celu mozna wyrdzni¢ nastepujace cele szczegotowe:

= diagnoza struktury i typow postaw pracownikoéw stuzb spolecznych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Uslug

Spotecznych;

* rozpoznanie podmiotowych uwarunkowan analizowanych postaw: systemu wartos$ci,
kompetencji spotecznych, gotowosci do zmian, samooceny;

= okreSlenie zwigzkow 1 zaleznosci miedzy typami postaw pracownikéw stuzb
spotecznych wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej] w Centra Ustug Spotecznych a ich podmiotowymi uwarunkowaniami,
takimi jak: system wartosci, kompetencje spoleczne, gotowos¢ do zmian, samoocena.

Sformutowano rowniez cel praktyczny, ktory brzmi:

= opracowanie = wnioskow  praktycznych  sluzacych  doskonaleniu  procesu

przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ushlug

Spotecznych.
2. Problemy badawcze, hipotezy i zmienne

Niniejszy rozdzial zostal poswigcony omoéwieniu postawionych problemow

badawczych, ktére sg implikacjg okreslonego przedmiotu i celéw badan.
Gléwny problem badawczy, przyjmuje posta¢ nastgpujacego pytania:

Jakie postawy wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy
spolecznej w Centra Ustug Spolecznych przejawiajg pracownicy zawodow pomocowych
oraz jakie sq ich podmiotowe uwarunkowania?

Problemy badawcze szczegélowe odpowiadajace wyzej sformutowanym celom

badan przyjely nastepujaca postac:
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1. Jaka jest struktura postaw pracownikow sluzb spotecznych wobec procesu
przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug
Spotecznych?

2. Jakie mozna wyrdzni¢ typy postaw pracownikow zawoddéw pomocowych wobec
procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych?

3. Czym charakteryzujg si¢ podmiotowe uwarunkowania analizowanych postaw: system
warto$ci, kompetencje spoleczne, gotowos$¢ do zmian, samoocena?

4. Czy wystepuja, a jesli tak to jakie sg zwigzki 1 zalezno$ci miedzy typami postaw
pracownikow stuzb spotecznych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug Spotecznych a ich
podmiotowymi uwarunkowaniami, takimi jak: system wartosci, kompetencje

spoteczne, gotowo$¢ do zmian, samoocena?

W modelu badawczym przyjeto nastepujace zmienne badawcze:

1. Zmienna zalezna:

postawy pracownikow zawodow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustlug Spotecznych (struktura postawy:
komponent poznawczy, komponent behawioralny, komponent afektywny);

2. Zmienne niezalezne:

podmiotowe uwarunkowania postaw pracownikow zawodow pomocowych wobec procesu
przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych
(system warto$ci, kompetencje spoteczne, gotowos¢ do zmian, samoocena).

3. Zmienne posredniczace:

pte¢, wiek, stan cywilny, miejsce zamieszkania, poziom wyksztatcenia, staz pracy, miejsce
pracy.
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Przekonania badanych
pracownikow zawodow
pomocowych na temat
przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy
spotecznej w Centra Ushug
Spotecznych (komponent
poznawczy postawy)

Zachowania badanych
pracownikow zawodow
pomocowych wobec
przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy
spolecznej w Centra Ushug
Spotecznych (komponent
behawioralny postawy)

Oceny emocjonalne
pracownikow zawodow
pomocowych zwigzane z
przeksztatcaniem
jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej w
Centra Ushug Spotecznych
(komponent emocjonalny

postawy)

;¢ 4 1

POSTAWY PRACOWNIKOW ZAWODOW POMOCOWYCH WOBEC
PRZEKSZTALCANIA JEDNOSTEK ORGANIZACYJNYCH POMOCY

SPOLECZNEJ W CENTRA USLUG SPOLECZNYCH

Czynniki spoteczno-demograficzne: Czynniki podmiotowe:
= plec = gystem warto$ci
= wiek =  kompetencje spoteczne
= stan cywilny = gotowos$¢ do zmian
* miejsce zamieszkania = samoocena
=  poziom wyksztalcenia
= staz pracy
= miejsce pracy

Wykres 3. Model analizowanych zaleznos$ci miedzy zmiennymi

Do pytan diagnostycznych nie byty formutowane hipotezy robocze, poniewaz ogolnie
przyjete zasady w metodologii badan nakazuja, aby nie stawia¢ hipotez do pytan, ktére maja
charakter diagnostyczny (Lobocki, 1999; Palka, 2006). Dlatego w celu zweryfikowania
zalezno$ci pomigdzy typami postaw pracownikow funkcjonujgcych w zawodach pomocowych

wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug
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Spotecznych (zmienng zalezng) a ich cechami psychospolecznymi, takimi jak: system
wartosci, kompetencje spoleczne, gotowos¢ do zmian, samoocena, przyjeto ogolng hipoteze
robocza, a do pytan szczegdétowych do trzeciego problemu sformulowano hipotezy
szczegdlowe. Sita tych zwigzkow bedzie zrdoznicowana w zaleznosci od stopnia natezenia
wartos$ci korelowanych zmiennych (Kirenko, Zubrzycka-Maciag, 2011; Czechowska-Bieluga,
2013; Zbyrad, 2014; Wierzejska, 2017).

Hipotezy badawcze:

Do czwartego problemu badawczego sformutowano nastepujaca ogdlng hipoteze robocza:
Wystepuje istotna zaleznosé¢ miedzy typami postaw pracownikow funkcjonujgcych
W zawodach pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej w Centra Ustug Spolecznych a ich cechami psychospolecznymi, takimi
jak: system wartosci, kompetencje spoleczne, gotowos¢ do zmian, samoocena. Sita tych

wiqzkow zaleZeé bedzie od nateienia wartosci analizowanych zmiennych.

Hipotezy szczegolowe
Postawiono takze nastepujace pytania (problemy) szczegdétowe oraz hipotezy robocze do

czwartego pytania o zaleznos$ci migdzy badanymi zmiennymi:

1. Jaki jest zwigzek miedzy typami postaw badanych pracownikow zawodow pomocowych
wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS a ich

systemem wartosci?

Hipoteza 1

Istnieje istotna zalezno$¢ migdzy typami postaw pracownikéw zawodow pomocowych wobec
procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS a ich
systemem warto$ci. Im bardziej pozytywna preferencj¢ warto$ci prezentuja pracownicy tym
ich postawy wobec tego procesu sa bardziej pozytywne (por. Sopuch, 1994; Winiarski, 2006;
Wojciszke, 2006; Pakuta, 2007; Kanios, 2017).

2. Jaki jest zwigzek miedzy typami postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania  jednostek organizacyjnych w CUS a ich poziomem kompetencji

spolecznych?
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Hipoteza 2

Istnieje istotna zalezno$¢ miedzy typami postaw pracownikOw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS a ich poziomem kompetencji spotecznych.
Im wyzszy poziom kompetencji spotecznych prezentuja pracownicy tym ich postawy wobec

tego procesu sg bardziej pozytywne (por. Pyrczak-Piega, 2011; Jakimiuk, 2018; Sutek, 2020).

3. Jaka jest zaleinos¢ miedzy typami postaw pracownikow stuzb spolecznych wobec procesu

przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS a ich gotowoscig do zmian?

Hipoteza 3

Istnieje istotna zalezno$¢ miedzy typami postaw pracownikéw stuzb spotecznych wobec
procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS a ich gotowo$cig do zmian. Im
wyzsza gotowos$¢ do zmian prezentujg pracownicy tym ich postawy wobec tego procesu sa
bardziej pozytywne (por. Wybranczyk, Szromek, 2018; Kosiba i in., 2019; Przyborowska,
Piaszczynska, 2019).

4. Jaki jest zwiazek miedzy typami postaw badanych pracownikow stuzb spolecznych
wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w CUS

a ich samoocena?

Hipoteza 4

Istnieje istotna zalezno$¢ migdzy typami postaw pracownikdéw stuzb spolecznych wobec
procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w CUS a ich
samooceng. Im wyzszg samoocen¢ prezentujg pracownicy tym ich postawy wobec tego

procesu sg bardziej pozytywne (por. Bartog, Stradomska, 2017; Sabaj-Sidur, 2018)
3. Metoda, techniki i narzedzia badawcze

Badania empiryczne wymagaja doktadnego planowania. Jednym z elementow
wspomnianego planowania jest dobor:

=  metody;
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= technik badan i narzedzi badawczych.

Przy doborze metod i technik badawczych nalezy pamigta¢ o sposobie i zakresie
strukturalizacji obszaru badan. Innymi stowy, przyjecie okreslonych probleméw badawczych
wyznacza ramy mozliwych do zastosowania metod 1 technik pozyskiwania danych
empirycznych.

W badaniach zastosowano metode sondazu diagnostycznego?’, a w jej ramach technike
ankiety. Wykorzystano nastepujace narzedzie badawcze:

Kwestionariusz ankiety do badania postaw pracownikow stuib spolecznych wobec
przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Uslug

Spolecznych (autorstwa L. Kwiatkowskiego)

Narzegdzie sktada si¢ z trzech czgéci. Pierwszy komponent narz¢dzia dotyczy przekonan
pracownikow zawodow pomocowych wobec przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych, za$ druga koncentruje si¢ wokoét diagnozy
zachowan pracownikow shuzb spotecznych wobec przeksztalcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug Spolecznych. Trzeci komponent
narzg¢dzia zostal przygotowany do badania nastawien emocjonalnych pracownikéw zawodow
pomocowych wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w Centra Ustug Spotecznych. Poczatkowo do badania kazdego z trzech komponentoéw postaw
pracownikow stuzb spolecznych wobec przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych
pomocy spolecznej w Centra Ustug Spolecznych przygotowano 20 pytan. Do kazdego z pytan
zastosowano pigciostopniowa skale odpowiedzi (1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam; 2 —
raczej si¢ nie zgadzam; 3 — trudno okresli¢; 4 — raczej si¢ zgadzam; 5 — zdecydowanie si¢
zgadzam). Nastepnie w celu sprawdzenia autorskiego narz¢dzia badawczego przeprowadzono
badanie pilotazowe, w ktorym przebadanych zostato 31 pracownikow — 20 kobiet i 11
mezczyzn, W kolejnym etapie dokonano wyodrebnienia pytan, ktore najlepiej oddawaty istote
badanego aspektu i1 charakteryzowaly si¢ najwigkszym poziomem zrozumienia wsrdd
respondentéw. Ostatecznie w kwestionariuszu ankiety do badania postaw pracownikéw stuzb
spotecznych wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej

w Centra Ustug Spotecznych znajduja si¢ tacznie 43 pytania: 11 twierdzen do oceny

! Sondaz diagnostyczny jest metodg badafi, ktérej podstawowa funkcjg jest gromadzenie informacji
0 interesujacych badacza problemach w wyniku relacji stownych oséb badanych, zwanych respondentami.
Metode sondazu zaleca si¢ stosowaé szczegolnie wtedy, gdy pragniemy dowiedzie¢ si¢ o opiniach (takze
przekonaniach) na temat interesujacych nas spraw [...]. Przydatna moze okaza¢ si¢ rowniez w badaniach
postaw (Lobocki, 2000, s.243-244).
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komponentu poznawczego postawy wsrod badanych, 20 twierdzen do oceny komponentu

behawioralnego postawy i 12 twierdzen do oceny komponentu emocjonalnego postawy.

Do badania uwarunkowan postaw zastosowano nastepujace narzedzia badawcze:

1. Kwestionariusz PVQ-RR-f S. Schwartza (polska adaptacja: J. Cieciuch, 2013)

Jest to narz¢dzie niezwykle popularne w literaturze $wiatowej, wykorzystywane
W wielu miedzynarodowych programach badawczych. Na proponowany przez Schwartza
katalog sktada si¢ 10 typow warto$ci. Portretowy kwestionariusz wartosci S. H. Schwartza
(PVQ-R2) jest kolejng wersja kwestionariusza PVQ-5x oraz PVQ-R. Kwestionariusz PVQ-
R2 sktada si¢ z 19 wartosci, ktore sg mierzone 3 itemami (tgcznie w badaniu zastosowano 57
itemow). W poprawionej wersji PVQ (czyli w wersji PVQ-R) w kazdym itemie wprowadzono
wyraznie konstrukt waznosci, tzn. pojawito si¢ sformutowanie, Ze dane przekonanie,
dzialanie, emocje sg dla opisywanej osoby wazne. Wyeliminowane zostaty wszelkie opisy
zachowania, przekonania, emocji itd., poniewaz zastgpiono je konstruktem waznosci.
W wersji PVQ-R2 zostaly wprowadzone nastgpujace modyfikacje: kazdy item (opisujacy
inng osobe) rozpoczyna si¢ sformutowaniem ,,Jest dla niego wazne”, a takze zmodyfikowano
stylistycznie niektore itemy. W prezentowanych analizach na danych zebranych w Polsce
w ramach badania wykluczono itemy: SEP3, HE3 oraz ST1. Wykluczone itemy obnizaly
zarowno wskazniki rzetelnosci, jak 1 wskazniki dopasowania modelu CFA do danych

(Cieciuch, Zaleski 2013, s. 29-30).

2. PROKOS - Profil Kompetencji Spotecznych (A. Matczak, K. Martowska, 2013) (do
badania kompetencji spotecznych badanych pracownikow). PROKOS jest kwestionariuszem
samoopisowym, na ktory sktada si¢ 60 pozycji diagnostycznych (dotyczacych kompetencji
spotecznych) 1 30 pozycji buforowych (dotyczacych innych kompetencji niz spoteczne).
Forma pozycji wzorowana jest na Kwestionariuszu Kompetencji Spotecznych (KKS)
A. Matczak (2007) — s3 one okresleniami czynno$ci i zadan; badany ocenia na
czterostopniowej skali, jak dobrze poradzitby sobie z nimi. Tre$¢ pozycji dobrano tak, aby
uwzglednialy sytuacje i1 dziatania wystepujace w zyciu oso6b dorostych (a nie glownie
mtodziezy, jak jest to we wspomnianym KKS). Wzieto pod uwage trzy obszary aktywnosSci
spotecznej: prace zawodowa, zycie towarzyskie i rodzinne oraz dzialalno$¢ spoleczng
I zalatwianie codziennych spraw zyciowych. Na drodze analizy czynnikowej wytoniono pigé

skal kwestionariusza, mierzacych: kompetencje asertywne (skala A), kompetencje
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kooperacyjne (skala K), kompetencje towarzyskie (T), zaradno$¢ spoteczng (skala Z)

I kompetencje spotecznikowskie (skala S).

3. Kwestionariusz gotowosci do zmiany (Kriegel, Brandt, 1996) (do badania gotowosci do
zmiany). Kwestionariusz Gotowo$ci do Zmiany jest polskim tlumaczeniem (Brzezinska,
Paszkowska-Rogacz, 2000) amerykanskiej metody, ktorej autorami sg R. Kriegel i D. Brandt
(1996). Stuzy do okreslenia siedmiu wymiarow gotowos$ci do zmiany: pomystowo$¢, naped
(pasja), pewnos¢ siebie, optymizm, podejmowanie ryzyka (§miato$¢), zdolno$¢ adaptacyjna,
tolerancja niepewnosci. Kwestionariusz sktada si¢ z 35 pozycji testowych, w sktad kazdej
z podskal wchodzi 5 iteméw, zastosowano 6-punktowa skal¢ odpowiedzi. Respondent,
odpowiadajac na poszczegélne pozycje testu okresla prawdziwos$¢ twierdzen opisujacych
przekonania, postawy 1 zachowania dotyczace rdznych sytuacji zyciowych. Polska adaptacja

posiada wskaznik rzetelnosci o Cronbacha = 0,54.

4. Skala Samooceny SES M. Rosenberga pozwala mierzy¢ ogélny poziom samooceny,
ujawniany w samoopisie, ktory jest traktowany jako stosunkowo stala cecha, a nie chwilowy
stan. Skala jest narzgdziem jednowymiarowym pozwalajacym na ocen¢ poziomu ogdlnej
samooceny - wzglednie statej dyspozycji rozumianej jako §wiadoma postawa (pozytywna lub
negatywna) wobec Ja. Sktada si¢ z 10 stwierdzen diagnostycznych. Badany ma za zadanie

wskaza¢ na czterostopniowej skali, w jakim stopniu zgadza si¢ z kazdym z tych stwierdzen.
5. Teren i organizacja badan. Dobor zbiorowosci

W ponizszym podrozdziale opisano teren, na ktorym przeprowadzono badanie, a takze
przedstawiono metody doboru zbiorowosci, ktdrg objeto badaniem.

Badaniami objeto 357 pracownikéw zawodow pomocowych pracujacych
w Osrodkach Pomocy Spolecznej na terenie wojewddztwa lubelskiego w miastach na
prawach powiatu: Biata Podlaska, Chelm, Lublin i Zamo$¢ oraz w powiatach: bialskim,
bitgorajskim, chelmskim, hrubieszowskim, janowskim, krasnostawskim, krasnickim,
lubartowskim, lubelskim, teczynskim, tukowskim, opolskim, parczewskim, pulawskim,
radzynskim, ryckim, $§widnickim, tomaszowskim, wtodawskim i zamojskim. Do badania nie
wlaczono jednostek w trakcie przeksztatcania w Centra Ustug Spotecznych. W badaniu mogt
wzig¢ udziat kazdy kto spetit kryteria doboru celowego. Kryterium doboru bylo
wykonywanie zawodu pomocowego (takiego jak np.: pracownik socjalny, starszy pracownik
socjalny, specjalista pracy socjalnej, starszy specjalista pracy socjalnej), zatrudnienie
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W osrodku pomocy spotecznej funkcjonujagcym na terenie wojewodztwa lubelskiego, ktory nie
jest w trakcie procesu przeksztatcenia w CUS. Niemniej jednak badana proba tylko w sposob
przyblizony odzwierciedla zbiorowos$¢ generalng. Badania byly prowadzone osobiscie przez
autora badania w latach 2022-2023. Przed przeprowadzeniem badania uzyskano zgode
kierownikow os$rodkow pomocy spotecznej, atakze kazdego badanego pracownika.
Uczestnictwo w badaniu bylo dobrowolne ianonimowe. Sredni czas wypelniania
kwestionariuszy zajmowat respondentom okoto 50 minut.

W celu dokonania obliczen statystycznych wykorzystane zostaty metody statystyczne,
umozliwiajace przeprowadzenie najtrafniejszych analiz. Wartos$ci analizowanych zmiennych
przedstawiono przy pomocy wartosci $redniej, mediany oraz odchylenia standardowego, a dla
niemierzalnych przy pomocy liczebnosci i odsetka. Ponadto zastosowano analize¢ skupien
metoda k-$rednich, polegajacg na szukaniu obiektéw podobnych, a nastepnie segregowaniu
ich w mozliwie jak najbardziej podobne do siebie grupy (skupienia), ktore jednoczesnie sa
mozliwie najbardziej r6zne od pozostatych grup (Douglas, 2006). Dla cech jako$ciowych do
wykrycia istnienia zaleznosci pomigdzy analizowanymi zmiennymi wykorzystano test 2.
Sprawdzenie normalno$ci rozktadu zmiennych wykonano za pomocg testu normalnos$ci
Shapiro-Wilka lub testu t-Studenta, a w przypadku niespelnienia wymogow do jego
zastosowania — testu nieparametrycznego U Manna-Whitneya (Marek, Noworol, 1987;

Francuz, Mackiewicz, 2007).

6. Charakterystyka spoleczno-demograficzna badanych pracownikow zawodow

pomocowych

W niniejszym podrozdziale przedstawiono charakterystyke spoteczno-demograficzna
badanych pracownikéw zawodéw pomocowych, opracowang na podstawie wynikow
uzyskanych z autorskiego kwestionariusza do badania sytuacji spoteczno-demograficznej.

Badaniami objeto facznie 357 pracownikdéw jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej pracujacych gltéwnie w osrodkach pomocy spotecznej na terenie wojewddztwa
lubelskiego. Wigkszos¢ (72,55%) badanych pracownikéw zatrudnionych w osrodkach
pomocy spotecznej to kobiety, mezczyzni stanowili 27,45% badanych, co potwierdza nadal

obecng feminizacje zawodow pomocowych. Szczegotowe informacje zawiera tabela nr 2.
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Tabela 2. Pte¢ badanych pracownikow zatrudnionych w osrodkach pomocy spotecznej

Ple¢ N %
Kobiety 259 72,55
Mgzczyzni 98 27,45

W badanej grupie znalazty si¢ osoby w wieku od 28 do 64 lat, przy czym S$rednia
wieku wynosita 39,1 lat. Dwie najliczniejsze grupy wiekowe obejmowaly pracownikow
w wieku 36-39 lat (31,93%) oraz w wieku 40-44 lat (29,69%). Stanowily one tgcznie ponad
polowe badanych. Okolo Y4 badanych (24,09%) stanowili pracownicy zatrudnieni
w os$rodkach pomocy spolecznej w wieku do 35 roku zycia. Najmniej liczni (14,29%) byli
pracownicy w wieku po 45 roku Zycia. Szczegdtowe dane zawierajace rozrdznienie ze
wzgledu na wiek badanych zawiera tabela nr 3.

Tabela 3. Wiek badanych pracownikow zatrudnionych w osrodkach pomocy spotecznej

Wiek badanych pracownikow N %
Pracownicy do 35 roku zycia 86 24,09
Pracownicy migdzy 36 a 39 rokiem zycia 114 31,93
Pracownicy mig¢dzy 40 a 44 rokiem Zzycia 106 29,69
Pracownicy od 45 roku zycia 51 14,29

Zdecydowana wigkszo$¢ os6b badanych (84,87%) pozostawata w zwigzkach
matzenskich. Co okoto 6smy pracownik (12,89%) zadeklarowal pozostawanie w zwigzku
nieformalnym. Najmniejszy odsetek badanych (2,24%) stanowily osoby w stanie wolnym.

Szczegdlowe dane zawiera tabela nr 4.

Tabela 4. Stan cywilny badanych pracownikéw zatrudnionych w osrodkach pomocy spotecznej

Stan cywilny N %
Zwiazek matzenski 303 84,87
Zwiazek nieformalny 46 12,89
Stan wolny 8 2,24

Zdecydowana wiekszos$¢ pracownikéw zatrudnionych w osrodkach pomocy spoteczne;j

posiada dzieci (90,19%). Mediana liczby dzieci posiadanych przez pracownikéw nalezacych
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do grupy badanej wynosita 3. Najliczniejszg grupe stanowily rodziny z dwojgiem i wigcej

dzie¢mi (58,54%). Jedynie 9,80% badanych nie posiadata potomstwa.

Tabela 5. Liczba posiadanych dzieci przez badanych pracownikow zatrudnionych w o$rodkach
pomocy spotecznej

Liczba posiadanych dzieci N %
Brak 35 9,80
Jedno 113 31,65
Dwoje i wigcej dzieci 209 58,54

Przeprowadzona analiza empiryczna potwierdzita wysoki poziom wyksztatcenia
prezentowany przez pracownikow zatrudnionych w o$rodkach pomocy spotecznej. Wigkszos¢
z nich (90,76%) ukonczyta studia wyzsze magisterskie, a kolejne 7,84% studia licencjackie.
Niewielki odsetek badanych (1,40%) posiada wyksztalcenie policealne. Szczegdtowe dane
zawierajace rozroznienie ze wzgledu na poziom wyksztalcenia badanych zawiera tabela nr 6.

Tabela 6. Poziom wyksztatcenia badanych pracownikéw zatrudnionych w osrodkach pomocy

spotecznej
Poziom wyksztalcenia N %
Wyzsze magisterskie 324 90,76
Wyzsze niepetne (licencjat) 28 7,84
Policealne 5 1,40

Badani przedstawiciele zawodéw pomocowych byli niemalze w roéwnej czesci
mieszkancami $rodowisk miejskich (49,29%) i1 wiejskich (50,70%). Wiecej informacji
zawiera tabelanr 7.

Tabela 7. Miejsce zamieszkania badanych pracownikow

Miejsce zamieszkania N %
Wies 181 50,70
Miasto do 50 000 mieszkancow 125 35,01
Miasto od 50 000 do 100 000 mieszkancow 30 8,40
Miasto powyzej 100 000 mieszkancoéw 21 5,88
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Badani pracownicy w wigkszosci s3 zatrudnieni w instytucjach pomocowych
funkcjonujacych na terenie wiejskim (65,82%), okoto 1/3 badanych (34,17%) wykonuje
SWO0j3 prace na terenie miasta.

Tabela 8. Miejsce pracy badanych pracownikow

Miejsce pracy N %
Wies 235 65,83
Miasto do 50 000 mieszkancow 110 30,81
Miasto od 50 000 do 100 000 mieszkancow 12 3,36

Badani pracownicy w najwigkszym odsetku (80,39%) zatrudnieni byli w Gminnym
Osrodku Pomocy Spotecznej. Co okoto dziewiaty badany jako miejsce swojego zatrudnienia
podat Miejski Os$rodek Pomocy Spotecznej (10,64%). Natomiast 4,48% badanych
pracownikow wskazato jako miejsce swojego zatrudnienia Miejskie Centrum Pomocy
Rodzinie. Szczegdtowe dane zawierajace rozrdznienie ze wzgledu na miejsce zatrudnienia

badanych zawiera tabela nr 9.

Tabela 9. Miegjsce zatrudnienia badanych pracownikéw zawoddéw pomocowych

Instytucja N %
MOPS? 38 10,64
GOPS? 287 80,39
MCPR* 32 8,96

Badani pracownicy byli zatrudnieni na réznych stanowiskach pracy. Najwigksza grupe
stanowili pracownicy zatrudnieni w osrodkach pomocy spotecznej na stanowisku pracownik
socjalny (73,39%). Ponad 12% stanowili pracownicy zatrudnieni na stanowisku starszego
pracownika socjalnego, a ponad 10% na stanowisku specjalisty pracy socjalnej. Najmniej
liczng grupe stanowili pracownicy zatrudnieni na stanowisku starszego specjalisty pracy

socjalnej (3,08%). Szczegdtowe dane znajduja si¢ w tabeli nr 10.

2 MOPS - Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej
3 GOPS - Gminny Os$rodek Pomocy Spolecznej
4 MCPR — Migjskie Centrum Pomocy Rodzinie
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Tabela 10. Stanowisko pracy badanych pracownikow zatrudnionych w osrodkach pomocy

spotecznej
Stanowisko pracy N %
Starszy specjalista pracy socjalnej 11 3,08
Specjalista pracy socjalnej 39 10,92
Starszy pracownik socjalny 45 12,61
Pracownik socjalny 262 73,39

W badanej grupie pracownikow zatrudnionych w os$rodkach pomocy spolecznej
zdecydowana wigkszo$¢ posiadata I stopien specjalizacji zawodowej (85,15%), natomiast
14,85% badanych posiadata II stopien specjalizacji zawodowej (tabela nr 11).

Tabela 11. Posiadany stopien specjalizacji badanych pracownikow zatrudnionych w osrodkach
pomocy spotecznej

Stopien specjalizacji N %
I stopien specjalizacji zawodowej 304 85,15
IT stopien specjalizacji zawodowe;j 53 14,85

Analizujac staz pracy pracownikow zatrudnionych w zawodach pomocowych wzigto
pod uwage staz pracy ogdtem. Srednia stazu pracownikéw pomocowych w badanej grupie
wynosita ponad 10,66 lat, najkrétszy okres stazu pracy wynosil 1 rok, a najdtuzszy okres
stazu pracy 40 lat. Mediana stazu pracy wsrod grupy badanej wyniosta 10 lat. Najliczniejsza
grupg wsrod badanych pracownikow byty osoby ze stazem pracy obejmujacym okres 10-14
lat (33,61%), podobnie liczna byla grupa pracownikéw ze stazem pracy obejmujacym okres
6-9 lat (31,09%). Najmniej liczni okazali si¢ pracownicy ze stazem pracy obejmujacym okres
od 0 do 5 lat (14,57%). Szczegblowe dane zawierajace rozrdznienie ze wzgledu na staz pracy
badanych zawiera tabela nr 12.

Tabela 12. Staz pracy ogotem badanych pracownikéw zatrudnionych w os$rodkach pomocy

spotecznej
Staz pracy ogolem N %
Do 5 lat 52 14,57
6-9 lat 111 31,09
10-14 lat 120 33,61
Od 15 lat 74 20,73
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Wyniki przeprowadzonej analizy empiryczne] wskazujg na zréznicowanie badanej
grupy pracownikéw zawodoéw pomocowych. Pomimo nadal wystgpujacej feminizacji, wzrost
udzialu me¢zczyzn zatrudnionych na stanowisku pracownikow pomocy socjalnej moze
wskazywa¢ na zachodzacg przemiang spoleczng i1 przetamywanie stereotypoOw dotyczacych
16l ptciowych. Pomimo najliczniejszej grupy pracownikéw w wieku od 36 do 44 lat, okoto %4
badanych obejmuje pracownikow w wieku 28-35 lat. Taki udziat mtodych pracownikéw jest
zjawiskiem pozytywnym umozliwiajacym zapobiegnig¢cie wystapienia luki pokoleniowe;.
Nalezy réwniez podkreslic, ze ponad 90% badanych prezentuje wysoki poziom
wyksztatcenia. Ukonczenie studiow wyzszych magisterskich zapewnia niezbedne
przygotowanie do pelnienia zawodu, a przez to podnosi jako$¢ pelnionych ustug przez

pracownikow zawodow pomocowych.
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ROZDZIAL V. POSTAWY PRACOWNIKOW ZAWODOW POMOCOWYCH
WOBEC PROCESU PRZEKSZTALCANIA JEDNOSTEK ORGANIZACYJNYCH
POMOCY SPOLECZNEJ W CENTRA USLUG SPOLECZNYCH - ANALIZA
EMPIRYCZNA

Niniejszy rozdzial zostal poswigcony omoéwieniu trzech komponentéw postaw
prezentowanych przez badanych pracownikéw zawodow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. Dzigki analizie
empirycznej komponentu poznawczego, emocjonalno-oceniajagcego i behawioralnego
wyodrebniono typy postaw prezentowanych przez badanych pracownikow sektora pomocy

spotecznej wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS.

1. Komponent poznawczy postaw pracownikow zawodéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Uslug

Spolecznych

Charakterystyki postaw dokonano stosujac opis poszczegdlnych jej komponentdw.
Pierwszym z nich byt komponent poznawczy pracownikéw zawoddéw pomocowych wobec
procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS.

Pierwszym analizowanym zagadnieniem w obszarze przekonan byt fakt celowosci
powotania do zycia Centrow Uslug Spotecznych. Jak wykazaly analizy empiryczne niespetna
potowa badanych (40,6%) nie ma zdania na ten temat, a co czwarty (25,21%) badany uwaza,
ze raczej nie dostrzega sensu ich funkcjonowania. Warto zauwazy¢, ze kolejne 18,49%
badanych pracownikéw zdecydowanie jest przeciwna potrzebie funkcjonowania CUS,
a jedynie jedna osoba (0,28%) jest przekonana w pelni o potrzebie funkcjonowania tego typu
placowki.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem bylo przekonanie o dobrym zaplanowaniu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS przez ustawodawce. Najwigkszy udzial
wsrdd respondentow (38,10%) stanowig osoby, ktore nie maja zdania na ten temat. Co okoto
trzeci ankietowany (30,53%) raczej nie zgadza si¢, ze przeksztalcenie jednostek
organizacyjnych w CUS zostalo dobrze zaplanowane, natomiast 15,97% badanych
zdecydowanie nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem. Zaledwie 15,41% ankietowanych raczej
zgadza si¢ z analizowanym stwierdzeniem, natomiast nikt spo$rdéd badanych nie zgadzat si¢
calkowicie.

W przypadku oceny wykonalnosci konsolidacji ustug w CUS niespetna potowa

pracownikow (41,18%) uwaza, ze trudno jest im wypowiedzie¢ si¢ w tej sprawie. Sposrod
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badanych 22,69% jest zdania, ze konsolidacja ustug w CUS jest raczej wykonalna. Z drugiej
strony, co okoto piaty pracownik (20,73%), zdecydowanie nie zgadza si¢ z tym, natomiast
15,41% raczej nie zgadza si¢, by analizowany problem byl wykonalnym rozwigzaniem.
Zaden z ankietowanych nie zgodzit sie zdecydowanie z analizowanym stwierdzeniem.

Jako kolejne, analizowane bylo stwierdzenie o wigkszych mozliwosciach dziatania
w ramach CUS niz w obecnych OPS. Prawie potowa respondentow (44,82%) nie ma zdania
na ten temat. Co okoto trzeci badany pracownik (29,97%) posiada przekonanie,
ze mozliwosci dziatania w ramach CUS bedg raczej wigksze niz sg obecnie w OPS. Natomiast
co okolo piaty (18,21%) ankietowany uwaza, ze mozliwo$ci te raczej nie beda wigksze,
a 7% sposréd nich uwaza, ze zdecydowanie nie beda wigksze niz mozliwosci dziatania
w ramach obecnych OPS. Podobnie jak przy poprzednio analizowanym stwierdzeniu, zaden
respondent nie zgodzil si¢ zdecydowanie z omawianym zagadnieniem.

Dla przekonania o wystarczajacym finansowaniu CUS dla $rodowisk lokalnych,
najczesciej (39,50%) uzyskiwano odpowiedz ,,trudno powiedzie¢”. Co okoto czwarty badany
pracownik (25,21%) nie jest do konca przekonany, czy omawiane finansowanie bedzie
wystarczajace. Z kolei 20,73% ankietowanych, jest zdania, Ze bedzie ono raczej
wystarczajace. Sposrod badanych pracownikow 13,45% jest zdania, Ze na pewno bedzie ono
niewystarczajace. Warto zauwazyC, ze niestety tylko 1% badanych stoi na stanowisku,
ze finansowanie CUS bedzie na pewno wystarczajace dla srodowisk lokalnych.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byla wspotpraca CUS z sektorem
pozarzadowym. Najpierw badani pracownicy wypowiadali swoja opini¢ na temat, tego czy
rezultatem powyzszej wspOlpracy bedzie efektywniejsze rozwigzywanie problemow
mieszkancow. Najwiecej, bo 35,01% zdecydowanie nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem.
Co trzeci ankietowany (31,37%) nie miat zdania na ten temat. Natomiast co czwarty badany
pracownik (24,93%) nie jest przekonany, Zze wspomniana wspotpraca przyczyni si¢ do
efektywniejszego  rozwigzywania  problemow  mieszkancOw.  Znacznie — mniej,
bo 8,4% respondentow raczej zgadza si¢ z powyzszym stwierdzeniem. Warto zauwazy¢, ze
tylko jeden (0,28%) z badanych pracownikoéw jest calkowicie przekonany ze wspotpraca
z sektorem pozarzadowym przyczyni si¢ do lepszego rozwigzywania problemoéw obywateli.
Kolejnym aspektem wspotpracy z sektorem pozarzadowym bylo zwigkszenie mozliwosci
dziatania samych pracownikow CUS. Zapytani o to pracownicy, najczesciej (36,13%)
odpowiadali, ze trudno jest im wypowiedzie¢ si¢ na ten temat. Podobnie jak wczesniej,
W odpowiedziach dominowata negatywna opinia na ten temat. Okoto 28% respondentow

uwaza, ze wspOlpraca z sektorem pozarzadowym raczej nie zwigkszy mozliwosci dziatania

111



pracownikow CUS, natomiast niemal co czwarty badany (24,93%) jest catkowicie
przekonany o braku zwigkszenia mozliwo$ci dziatania pracownikow w wyniku wspotpracy
z sektorem pozarzadowym. Dla poréwnania, tylko 10,64% respondentow uwaza,
ze wspomniana wspolpraca raczej przetozy si¢ na zwigkszone mozliwosci pracownikow,
natomiast tylko jeden (0,28%) ankietowany jest o tym fakcie przekonany.

Nastepnym analizowanym zagadnieniem byta kwestia wykonalno$ci $§wiadczenia
ustug dla spotecznos$ci lokalnej w ramach CUS. Jak wykazaty analizy empiryczne, najwigkszy
udzial wsrod ankietowanych (31,93%) stanowig osoby przekonane o tym, ze takie zatozenie
jest zdecydowanie niewykonalne. Niewiele mniej (31,37%) ankietowanych nie miato zdania
na ten temat, z kolei okoto 28% badanych pracownikow raczej nie zgadza si¢ ze
stwierdzeniem, ze $wiadczenie ustug dla calej spolecznosci jest wykonalne w ramach
dziatania CUS. Pozytywnie na ten temat wypowiedzialo si¢ 8,68% respondentow,
stwierdzajac ze takie dzialanie jest raczej wykonalne. Spos$rod wszystkich badanych
pracownikow, nie znalazt si¢ zaden, ktory zdecydowanie zgadzatby si¢ z omawianym
zagadnieniem.

Jako kolejne analizowane byly przekonania pracownikow pomocowych na temat
liczby kategorii beneficjentow, ktdére powinny by¢ uprawnione do korzystania ze §wiadczen
CUS. Blisko potowa badanych (43,14%) odpowiedziala, ze trudno jest im wypowiedziec si¢
na ten temat. Co okoto piagty ankietowany (22,41%) raczej zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze
liczba kategorii beneficjentow powinna by¢ jak najwyzsza. Z drugiej strony, niewiele mniej
pracownikow (19,89%) raczej nie widzi sensu w rozszerzaniu kategorii beneficjentéw
uprawnionych do korzystania ze swiadczen CUS. Warto zauwazy¢, ze 14,29% respondentow,
zdecydowanie sprzeciwia si¢ zwigkszaniu liczby kategorii tych beneficjentow. Z kolei tylko
jeden ankietowany (0,28%) zdecydowanie jest za tym, aby liczba ta byla jak najwyzsza.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem w obszarze przekonan byly zmiany
W obowigzkach pracownikéw zwigzanych z powstawaniem CUS oraz jakie ma to przetozenie
na czas pracownikéw poswiecany pracy socjalnej. Blisko 30% (28,57%) ankietowanych nie
mialo zdania na ten temat. Co okoto czwarty badany pracownik (25,21%) jest zdania,
ze zmiany w obowiazkach pracy beda prawdopodobnie oznaczaly zwigkszenie czasu na prace
socjalng, natomiast 20,73% ankietowanych byto catkowicie przekonanych o tym fakcie.
Co okoto piaty respondent (19,33%) nie jest przekonany, czy omawiane zmiany przetoza si¢
na zwigkszenie czasu na prac¢ socjalng. Warto zauwazy¢, ze 6,16% badanych pracownikow

jest zdecydowanie przekonanych, ze czas na prace socjalng nie zostanie zwigkszony.
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Ostatnim analizowanym zagadnieniem byla kwestia stabilno$ci zatrudnienia
pracownikow pomocowych podczas przeksztalcania miejsc pracy w CUS. Najwigcej, bo co
okoto trzeci respondent (31,65%), odpowiedzial ze trudno jest mu si¢ wypowiedzie¢ na ten
temat. Co okoto czwarty badany pracownik (25,21%) jest raczej pewny stabilnosci swojego
zatrudnienia, natomiast niewiele mniej (24,93%) pracownikow jest catkowicie przekonanych,
Ze nie utracg swojego miejsca pracy w zwiagzku z przeksztatcaniem si¢ tych miejsc w CUS.
Warto zauwazy¢, ze 15,97% ankietowanych obawia si¢ utraty swojego miejsca pracy,
a2,24% jest pewnych, ze przeksztalcanie miejsc pracy w CUS bedzie zwigzane z utraceniem
przez nich zatrudnienia. Szczegoétowe dane zawiera tabela nr 13.

Tabela 13. Przekonania pracownikow zawodow pomocowych wobec przeksztalcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych

Odpowiedzi
Przekonania t.Jaglanych Zdecydowanie | Raczej Trudno | oo i ok | Zdecydowanie
pracownikow nie nie powiedzieé . tak
N % N % N % N % N %

Mam przekonanie, ze Centra

Ushug Spolecznych sa potrzebne 66 18,49 | 90 | 25,21 | 145 | 40,62 | 55 | 1541 | 1 0,28

Mam przekonanie, ze proces
przeksztatcania si¢ jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych zostal dobrze
zaplanowany przez
ustawodawce

57 15,97 | 109 | 30,53 | 136 | 38,10 | 55 | 1541 | O 0

Mam przekonanie ze
konsolidacja ustug w CUS jest
dobrym i wykonalnym

rozwiazaniem

74 20,73 | 55 | 1541 | 147 | 41,18 | 81 | 2269 | O 0

Mam przekonanie, ze
mozliwosci dziatania w ramach
Centrum Ustlug Spotecznych 25 7,00 65 | 18,21 | 160 | 44,82 | 107 | 29,97 | O 0
beda wigksze niz sg obecnie w
ramach OPS

Mam przekonanie, Zze poziom
finansowania Centréw Ushug
Spotecznych bedzie 48 13,45 | 90 | 25,21 | 141 | 3950 | 74 | 20,73 | 4 1,12
wystarczajacy dla srodowisk
lokalnych

Mam przekonanie, ze
wspolpraca z sektorem
pozarzadowym w ramach
Centrum Uslug Spotecznych
przyczyni si¢ do
efektywniejszego
rozwigzywania problemow
mieszkancoéw

125 | 3501 | 89 | 24,93 | 112 | 31,37 | 30 | 8,40 1 0,28

Mam przekonanie, ze 89 2493 |100|28,01|129 | 36,13 | 38 | 1064 | 1 0,28
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wspolpraca z sektorem
pozarzadowym w ramach
Centrum Uslug Spotecznych
zwigkszy mozliwosci dziatania
pracownikoéw CUS

Mam przekonanie, ze
swiadczenie ustug dla catej
spotecznosci lokalnej w ramach
Centrum Uslug Spotecznych jest
wykonalne (biorgc pod uwage
zasoby kadrowe, finansowe,
organizacyjne)

114

31,93

100

28,01

112

31,37

31

8,68

Mam przekonanie, ze jak
najwigksza liczba kategorii
beneficjentow powinna by¢

uprawniona do korzystania ze
swiadczen Centrow Ushug
Spotecznych

51

14,29

71

19,89

154

43,14

80

22,41

0,28

Mam przekonanie, ze zmiany w
moich obowiazkach pracy w
zwigzku z powstaniem Centrow
Ustug Spotecznych przyczynia
si¢ do zwickszenia czasu na
prace socjalna

22

6,16

69

19,33

102

28,57

90

25,21

74

20,73

Mam przekonanie, ze pomimo
przeksztatcen mojego miejsca
pracy w Centrum Ustug
Spotecznych nie utracg mojego
zatrudnienia

2,24

57

15,97

113

31,65

90

25,21

89

24,93

Powyzsze analizy empiryczne pozwalaja wyciagna¢ wnioski dotyczace przekonan

badanych pracownikéw zawodow pomocowych wobec przeksztatcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych. Wigkszo$¢ badanych nie
dostrzega celowosci utworzenia CUS, co moze by¢ zwigzane z niewystarczajacym
poinformowaniem pracownikéw zawodow pomocowych o samym procesie przeksztalcenia
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS i jego efektach. Wskazuje na to fakt, ze
wigkszosci badanym trudno si¢ wypowiedzie¢ odnosnie mozliwos$ci pomocy beneficjentom
W ramach dziatalno$ci w CUS, a takze o zakresie ich wtasnych, nowych obowigzkow jakie
podejma w ramach dziatalnosci CUS czy samym finansowaniu aktywnos$ci podejmowanych
w ramach CUS. Brak dostatecznego poinformowania pracownikow modgl natozy¢ si¢ na
przekonanie wigkszo$ci z nich o nieprawidlowym zaplanowaniu procesu samego
przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spoltecznej w CUS, a takze na

przekonanie wigkszosci z nich o niewykonalno$ci swiadczenia ustug dla catej spotecznosci
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lokalnej w ramach CUS. Wskazuje to niejako na opor badanych wobec wprowadzania zmian

oraz w ich odbiorze o nieadekwatnos$ci wprowadzanych zmian do potrzeb beneficjentow.

2. Komponent behawioralny postaw pracownikow zawodow pomocowych wobec

procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra Uslug Spolecznych

Nastepnym komponentem uzytym do charakterystyki postaw byl komponent
diagnozujacy  zachowania pracownikow zawoddéw pomocowych wobec procesu
przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w CUS. Wyniki analizy
empirycznej pozwalajace na jego oceng wsrod badanych pracownikow zostaty przedstawione
W ponizszym podrozdziale.

Pierwszym analizowanym zagadnieniem bylo zdobywanie informacji na temat CUS.
Co trzeci badany pracownik (33,33%) nie wyrazil zdania w tej kwestii. Prawie co czwarty
pracownik (23,81%) zdecydowanie chce si¢ zaangazowal¢ w poszukiwanie informacji
0 funkcjonowaniu CUS, a niewiele mniej (22,69%) rozwaza takie postepowanie. Z drugiej
strony 15,97% pracownikow raczej nie jest zainteresowanych omawianym postepowaniem,
a pietnastu (4,20%) ankietowanych zdecydowanie deklaruje niepodejmowanie takich dziatan.

W przypadku analizy checi do szkolenia si¢ na temat funkcjonowania CUS, blisko co
trzeci ankietowany (31,93%) nie jest raczej zainteresowany takim postgpowaniem. Niewiele
mniej (28,01%) pracownikéw nie miato zdania na ten temat, natomiast 15,41% pytanych jest
zdecydowanie przeciwko udzialu w szkoleniach na temat funkcjonowania CUS. Z kolei
14,29% raczej wezmie, a 10,36% pracownikdw na pewno bedzie brato udzial w takich
szkoleniach.

Pracownicy pomocowi, zapytani o wzigcie czynnego udzialu w procesie
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS, najczgsciej (36,41%) deklarowali
zdecydowang che¢ udzialu w tym przedsiewzieciu. Nieco mniej (27,17%) ankietowanym
trudno jest si¢ wypowiedzie¢ w tej kwestii, natomiast prawie co czwarty respondent rozwaza
wzigcie czynnego udziatu w tym procesie. Warto zauwazyC, ze co dziesigty pracownik
pomocowy (10,92%) raczej nie widzi sensu w takim postepowaniu, a 3,36% zapytanych
pracownikow zdecydowanie odmawia udziatlu w omawianym procesie.

Kolejnym analizowanym aspektem w zakresie powstawania CUS bylo podjecie
wspoOtpracy z innymi pracownikami. Prawie polowa respondentow (40,34%) nie miata zdania
na ten temat, natomiast co okoto czwarty z nich (25,77%) deklarowal che¢ rozpoczgcia

takiego dzialania. Niewiele mniej (22,13%) pracownikow rozwazato podjecie wspdlpracy
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Z innymi pracownikami, na rzecz powstania CUS, natomiast co okoto dziesigty (10,36%)
respondent raczej nie bedzie podejmowat si¢ podobnych zadan.

Jako nastgpne zbadano nastawienie pracownikdw pomocowych wobec potencjalnej
wspOtpracy z sektorem pozarzadowym. Najwigcej pracownikow (31,65%) definitywnie
odrzuca takg mozliwos$¢, natomiast 22,69% raczej nie bedzie podejmowat dziatan w tym
kierunku. Warto zauwazy¢, ze tyle samo respondentow (18,77%) nie wyrazito swojego zdania
na ten temat oraz rozwazalo rozpoczgcie takiej wspotpracy. Tylko 8,12% pracownikow
zadeklarowato, ze z pewnoscig podejmie si¢ wspotpracy z sektorem pozarzadowym w ramach
dziatan CUS.

Pracownicy pomocowi, zapytani o wprowadzenie zmian w swojej pracy, najczesciej
(28,29%) odpowiadali, ze raczej nie beda ich wprowadza¢ w ramach dziatan CUS. Z drugiej
strony co okoto piaty ankietowany (25,21%) deklarowal silne dazenie do wprowadzenia
zmian w swojej pracy. Niewiele mniej pracownikoéw (24,65%) nie mialo zdania w tej kwestii.
Ponad 15% (15,41%) respondentéw rozwaza, a 6,44% pracownikow jest zdecydowanie
przeciwko wprowadzaniu jakichkolwiek zmian w swojej pracy.

Kolejng analizowang kwestia byla praca z czlonkami lokalnej spotecznosci.
Jak wykazaty analizy empiryczne, najwigcej pracownikow pomocowych (39,78%) nie
wyrazito swojego zdania w tej sprawie. Co okoto piaty (21,85%) badany pracownik
deklarowat, Ze raczej podejmie si¢, natomiast 17,09% pracownikéw wykazato nieche¢ do
podjecia si¢ omawianego dziatania.

Jako nastgpna, analizowana byla che¢¢ pracownikow do informowania spolecznosci
lokalnej oraz beneficjentéw pomocy spolecznej o dziataniu CUS. Prawie co trzeci pracownik
pomocowy (31,65%) nie widzi sensu w informowaniu lokalnej spolecznos$ci na temat
dziatania CUS, natomiast 29,13% respondentdéw jest zdecydowanie przeciwko braniu udzialu
w takiej aktywnos$ci. Co okoto czwarty (24,09%) ankietowany nie mial zdania na ten temat,
a 8,96% pracownikow wyrazito che¢ podjecia sie takiego dziatania. W przypadku
informowania beneficjentow pomocy spolecznej, najwickszy (28,01%) udzial wsrod
pracownikow pomocowych stanowili pracownicy, ktérym trudno byto si¢ okreslic w tej
kwestii. Niewiele mniej (26,89%) badanych raczej nie bgdzie bralo udziatu w informowaniu
wspomnianych oséb o dziataniu CUS. Z kolei co okoto piaty (22,13%) respondent wyrazit
zainteresowanie tym sposobem wspierania beneficjentow.

Innym analizowanym zagadnieniem bylo wspieranie innych pracownikéw podczas
przeksztalcania si¢ ich miejsc zatrudnienia w CUS. Blisko co trzeci (29,41%) ankietowany

nie mial zdania w tej kwestii. Prawie co czwarty (23,53%) badany jest zdania, ze raczej
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bedzie si¢ staral wspiera¢ innych pracownikéw, a niewiele mniej (21,85%) zdecydowanie
deklaruje pomoc wspotpracownikom podczas omawianego procesu. Z drugiej strony, blisko
co piaty (19,61%) ankietowany raczej nie bedzie podejmowat si¢ takiego dziatania.

Wsrod pracownikow pomocowych oceniano réwniez ich ch¢é¢ do podejmowania si¢
nowych rél w zwigzku z przemiang ich miejsc pracy w CUS. Jak wynika z analiz, pracownicy
sa najbardziej niechetni do podejmowania si¢ roli organizatora spotecznosci lokalnej —
34,17% catkowicie odmawia podjecia si¢ takiej roli, natomiast 29,41% pracownikéw raczej
by taka rol¢ odrzucito. Nieco inaczej przedstawiajg si¢ wyniki w przypadku podejmowania si¢
roli koordynatora indywidualnych planéw spolecznych. W tym przypadku najwigce]
pracownikow (28,29%) jest raczej niechetnych podjecia si¢ takiej roli, a 25,49%
pracownikow nie wyrazito swojego zdania w tej kwestii. Z kolei co okoto czwarty (23,25%)
ankietowany rozwaza podjecie si¢ roli koordynatora indywidualnych planéw spolecznych.
W przypadku podejmowania si¢ roli dyrektora CUS, najwigcej respondentow (28,29%)
rozwazyloby taka opcje, natomiast co okoto czwarty pracownik pomocowy (23,25%) wyrazit
zdecydowane zainteresowanie podjeciem si¢ takiej roli. Warto zauwazy¢, ze co okoto piaty
ankietowany (19,89%) raczej nie chciatby probowac swoich sit w takiej nowej roli.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem bylo podejmowanie dziatan majacych na celu
maksymalne wykorzystanie mozliwosci CUS dla lokalnej spotecznosci. Najwiecej badanych
pracownikow (38,38%) nie miato zdania na ten temat. Co okoto czwarty ankietowany
(25,21%) nie widziat sensu w podejmowaniu powyzszych dziatan, a blisko co piaty
ankietowany (19,61%) zadeklarowal, ze bedzie je rozwazal. Warto zauwazy¢ ze blisko co
dziesiaty respondent (10,36%) byl zdecydowanie przeciwko podejmowaniu omawianych
czynnosci.

Na pytanie o to, czy pracownicy pomocowi sprobuja pracowaé¢ metoda zarzadzania
przypadkiem, najwiecej z nich (28,29%) odpowiedzialo, ze jest im trudno wypowiedzie¢ si¢
na ten temat. Niewielu mniej pracownikow (26,61%) raczej nie podejmie si¢ tego typu pracy,
natomiast 16,53% pracownikow wyrazito zdecydowang che¢ rozpoczecia takiego dziatania.

Jako nastepne, analizowane bylo podejscie pracownikow pomocowych do rozwoju
lokalnej infrastruktury ustugowej. W tym przypadku ponad 1/3 pracownikow (33,05%) nie
widzi sensu w podejmowaniu dziatan majacych przyczyni¢ si¢ do rozwoju wspomnianej
infrastruktury, a niewiele mniej (27,17%) pracownikow nie wyrazito w tej kwestii swojego
zdania. Ponad 15% (15,41%) ankietowanych zdecydowanie odmawia udzialu w tego typu
dziataniach. Warto zauwazy¢, ze 13,17% badanych pracownikow rozwaza rozpoczecie takiej

dziatalnosci, a 11,20% respondentéw deklaruje ich zdecydowany udziat.

117



Pracownicy pomocowi nie sg rowniez mocno zainteresowani rozwijaniem wspotpracy
miedzyinstytucjonalnej na rzecz poszerzania zakresu oferowanych ustug. Jak wykazaty
analizy blisko co trzeci respondent (29,97%) nie wyrazit w tej sprawie swojego zdania. Blisko
co czwarty ankietowany (24,93%) jest zdecydowanie przeciwko podejmowaniu si¢ takich
inicjatyw, a niewielu mniej pracownikow (24,65%) raczej nie podejmie si¢ omawianych
dzialan. Warto zwrdéci¢ uwage na to, ze zainteresowanie rozwijaniem wspotpracy
miedzyinstytucjonalnej wykazuje tylko 9,24% badanych pracownikéw pomocowych.

W niniejszym badaniu analizowano réwniez wplyw przeksztalcenia miejsca pracy
pracownikow pomocowych w CUS na ich ch¢é¢ dalszego zatrudnienia w tym miejscu.
Okazuje si¢, ze 38,38% ankietowanych raczej nie zmieni miejsca swojego zatrudnienia,
a blisko co czwarty respondent (24,37%) na pewno zostanie w swoim miejscu pracy. Prawie
co piaty pracownik (19,89%) stwierdzil, ze trudno jest mu si¢ wyrazi¢ w tej sprawie,
a 10,92% pracownikdéw rozwazatoby rezygnacje¢ z aktualnej posady.

Ostatnim analizowanym zagadnieniem bylo nastawienie pracownikéw pomocowych
wobec zachecania innych specjalistow do podjecia zatrudnienia w nowopowstatych CUS.
Okazuje sie, ze blisko co trzeci (31,65%) respondent nie miat zdania na ten temat, natomiast
26,05% pracownikow raczej nie podjetoby si¢ tego typu dziatania. Warto zauwazy¢, ze ponad
co piaty ankietowany (21,29%) zadeklarowal zachecanie innych specjalistow do podjgcia
zatrudnienia, a 12,89% pracownikoOw rozwazatoby takie postepowanie. Szczegdlowe dane
zawiera tabela nr 14.

Tabela 14. Zachowania badanych pracownikéw zawodéw pomocowych wobec przeksztatcania sie
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych

Odpowiedzi
Zachowania badanych Zdecydowanie | Raczej Trudno [ .. [ Zdecydowanie
pracownikow nie nie powiedzieé ) tak
N % N % N % N % N %

Zdobedg/zdobywam wiecej
informacji ~ na temat| 45 | 400 | 57 | 1597 | 119 | 33,33 | 81 | 2269 | 85 | 2381
funkcjonowania Centrum Ustug
Spotecznych
Bede si¢ szkolit/ szkole sig ma | 5o | 4541 | 114 | 31,03 100 | 28,01 | 51 |1429| 37 | 10.36
temat funkcjonowania CUS
Wezme/biore czynny udziat w
procesie - przeksztaleania si¢ | 4, | 335 | 39 | 1002 | 97 | 2717 | 79 | 2213 | 130 | 36,41
jednostek organizacyjnych w
Centra Ustug Spolecznych
Podejme¢/podejmuje wspotprace
z innymi pracownikami narzecz | g |9 45 | 37 | 1036 | 144 | 4034 | 79 | 22,13 | 92 | 2577
powstania  Centréw  Uslug
Spotecznych
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Podejme¢/podejmuje wspotprace
z przedstawicielami  sektora
pozarzadowego w  ramach
dziatan Centrum Ustug
Spotecznych

113

31,65

81

22,69

67

18,77

67

18,77

29

8,12

Wprowadze zmiany do swojej
pracy w ramach dziatan
Centrum Ustlug Spotecznych

23

6,44

101

28,29

88

24,65

55

15,41

90

25,21

Podejme/podejmuje  prace z
cztonkami spotecznosci lokalne;j
w ramach dziatan Centrum
Ustug Spotecznych

32

8,96

61

17,09

142

39,78

78

21,85

44

12,32

Wezme/Biorg udziat W
informowaniu spotecznosci
lokalnej na temat dziatania
Centréw Ushug Spotecznych

104

29,13

113

31,65

86

24,09

32

8,96

22

6,16

Wezme/Biorg udziat W
informowaniu beneficjentow
pomocy spolecznej o dziataniu
Centrow Ustug Spotecznych

64

17,93

96

26,89

100

28,01

79

22,13

18

5,04

Bede wspiera¢/Wspieram innych
pracownikow ~ w procesie
przeksztatcania si¢ jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych

20

5,60

70

19,61

105

29,41

84

23,53

78

21,85

W przypadku takiej mozliwos$ci,
podejme si¢ roli organizatora
spotecznosci lokalnej w ramach
CuUsS

122

34,17

105

29,41

82

22,97

34

9,52

14

3,92

W przypadku takiej mozliwosci,
podejme sie roli koordynatora
indywidualnych planow ustug
spotecznych

54

15,13

101

28,29

91

25,49

83

23,25

28

7,84

W przypadku takiej mozliwosci,
podejme¢ sie¢ roli dyrektora
Centrum Ustug Spotecznych

36

10,08

71

19,89

66

18,49

101

28,29

83

23,25

Podejme dziatania, aby
maksymalnie wykorzystac
mozliwosci  Centrow  Ustug
Spotecznych dla lokalnej
spotecznosci

37

10,36

90

25,21

137

38,38

70

19,61

23

6,44

Podejm¢ si¢ pracy metoda
zarzadzania przypadkiem (case
managementu)

49

13,73

95

26,61

101

28,29

53

14,85

59

16,53

Bedg starat/a si¢ (w miar¢ moich
mozliwos$ci) przyczynia¢ si¢ do
rozwoju lokalnej infrastruktury
ustugowej

55

15,41

118

33,05

97

27,17

47

13,17

40

11,20

Bede dazyl/a do rozwijania
wspotpracy
migdzyinstytucjonalnej na rzecz
poszerzania zakresu
oferowanych ustug

89

24,93

88

24,65

107

29,97

33

9,24

40

11,20
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W  przypadku koniecznos$ci
przeksztatcenia OPS, w ktorym
jestem zatrudniony w CUS
zrezygnuje z pracy

87

24,37

137

38,38

71

19,89

39

10,92

23

6,44

Podejme si¢ rozpoznania
potrzeb i potencjatu
spotecznosci lokalnej w zakresie
ustug spotecznych

102

28,57

91

25,49

112

31,37

37

10,36

15

4,20

Zachece innych specjalistow do
podjecia zatrudnienia w CUS

29

8,12

93

26,05

113

31,65

46

12,89

76

21,29

Powyzsze analizy empiryczne dotyczace zachowan badanych pracownikéw zawodoéw
pomocowych wobec przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w Centra Ustug Spotecznych dowodza, ze wigkszos¢ badanych bedzie zdobywaé wigcej
informacji na temat funkcjonowania CUS, co moze wskazywa¢ na zaangazowanie
pracownikow w petnione obowiazki i ich che¢¢ do przygotowania si¢ do podjecia dziatalnosci
stuzbowej w ramach CUS. Potwierdza to fakt, Zze wigkszo$¢ badanych planuje
podja¢ wspdtprace z innymi pracownikami i chcialaby wzigé czynny udzial w procesie
przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych w CUS. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wsrod
wszystkich badanych pracownikow, najmniejszy udziat stanowia pracownicy, ktorzy planuja
szkoli¢ si¢ na temat funkcjonowania CUS. Wskazuje to na fakt, ze o ile wigkszos¢ badanych
pracownikow stuzb spotecznych chce zdoby¢ wiecej informacji na temat CUS, to nie chca
tego osiggnag¢ za pomoca uczestnictwa w szkoleniach, zatem mozliwe, ze ta forma
zdobywania informacji nie wydaje si¢ im atrakcyjna. Pozytywnym wydaje si¢ fakt,
ze wigkszo$¢ badanych planuje wprowadzi¢ zmiany do swojej pracy w ramach dziatan CUS.
Jest to o tyle istotne, ze sukces funkcjonowania CUS jest uzalezniony od dziatan podjetych
przez pracownikéw zawoddéw pomocowych w nim zatrudnionych. Z kolei negatywnym
zjawiskiem jest fakt, ze wigkszos¢ badanych nie planuje wziecia udziatu w informowaniu
lokalnej spolecznos$ci oraz beneficjentow o dziatalnosci CUS. Jednym z celow CUS jest
aktywizacja spoteczno$ci lokalnej i1 utworzenie wspoélnoty, ktéra bylaby zdolna do
samodzielnego rozwigzywania probleméw jej czlonkow. Zaangazowanie spotecznoS$ci
lokalnej nie bedzie mozliwe w sytuacji, w ktérej nie jest ona $wiadoma dziatania CUS.
Powyzszy problem uwidacznia wyraznie fakt, Ze jedynie ponad co dziesiagty badany wyraza
che¢ objecia roli organizatora spotecznosci lokalnej. Podobnie niewielu z badanych wyraza
che¢ podjecia si¢ rozpoznania potrzeb i1 potencjatu spoltecznosci lokalnej. Nalezy zaznaczyc,

ze funkcjonowanie CUS, w wymiarze w jakim zalozyl ustawodawca, bedzie mozliwe przy
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wiekszym zaangazowaniu pracownikow zawodow pomocowych w aktywizacje spotecznosci

lokalnej.

3. Komponent emocjonalno-oceniajacy postaw pracownikéw zawodéw pomocowych
wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra

Ustug Spotecznych

Ostatnim komponentem uzytym do charakterystyki postaw byt komponent emocjonalno-
oceniajacy pracownikow zawoddéw pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. Wyniki analizy empirycznej uzyskane
z zastosowanego kwestionariusza do badania komponentu emocjonalno-oceniajacego
badanych pracownikéw zostaty przedstawione w ponizszym podrozdziale.

Pierwszym analizowanym zagadnieniem w obszarze nastawien emocjonalnych byly
emocje zwigzane z powstaniem CUS w Polsce. Na podstawie analizy empirycznej mozna
zauwazy¢, ze prawie co trzeci ankietowany (29,97%) jest raczej niezadowolony z faktu
powstawania CUS. Niewielu mniej pracownikéw (29,13%) wskazuje, ze trudno jest im si¢
wypowiedzie¢ w tej kwestii. Co okoto pigty badany pracownik (22,13%) zdecydowanie nie
cieszy si¢ z tego powodu. Warto rowniez zauwazy¢, ze co okoto dziesiaty (10,08%)
respondent, okreslit swoje nastawienie jako bardzo pozytywne, natomiast 8,68%
pracownikow jest raczej zadowolonych z tego, ze CUS powstajg w Polsce.

Jako kolejne, analizowane bylo nastawienie pracownikow wobec przeksztatcania si¢
jednostek organizacyjnych w CUS. W tym przypadku najwigcej pracownikow (35,85%)
nie miato zdania na ten temat, natomiast blisko co czwarty (24,09%) ankietowany jest raczej
niechetnie nastawiony do procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS. Prawie
co piaty (17,93%) respondent zdecydowanie pesymistycznie patrzy na omawiany proces.
Warto tez zauwazy¢, ze 15,13% badanych pracownikéw podchodzi raczej optymistycznie,
a 7% ankietowanych zdecydowanie optymistycznie do procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w CUS.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byly emocje zwigzane z potencjalnym
podjeciem wspolpracy z sektorem pozarzadowym w ramach funkcjonowania CUS. Wigcej
niz co trzeci badany pracownik (34,45%) nie posiada zdania na ten temat. Z kolei co okoto
piaty (20,73%) respondent raczej cieszy si¢ z mozliwosci podjecia takiej wspolpracy.
Niewiele mniej, bo 19,89% ankietowanych jest z tego powodu zdecydowanie zadowolonych.

Z drugiej strony 17,37% pracownikéw pomocowych to osoby raczej niezadowolone z faktu
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podejmowania wspOtpracy z sektorem pozarzadowym. Natomiast 7,56% zdecydowanie nie
cieszy omawiana tutaj mozliwo$¢ wspotpracy.

Analizujac nastawienie emocjonalne pracownikow pomocowych wobec mozliwos$ci
wieloaspektowego wsparcia beneficjentow w ramach CUS, mozna zauwazy¢ ze najwigkszy
udzial (29,41%) stanowia pracownicy raczej pozytywnie nastawieni. Niewiele mniej
(26,89%) ankietowanych wskazato, ze trudno jest im wypowiedzie¢ si¢ na ten temat. Warto
zauwazy¢, ze doktadnie tyle samo 0sob (17,09%) okreslito swoj stosunek do omawianego
problemu jako bardzo pozytywny oraz raczej negatywny. Pozostali respondenci (9,52%)
posiadali bardzo negatywne nastawienie w stosunku do mozliwosci wieloaspektowego
wsparcia beneficjentow w ramach CUS.

Nastepnie analizowane byto nastawienie pracownikéw wobec mozliwosci wspotpracy
z przedstawicielami innych zawodow pomocowych w ramach CUS. Wyniki analiz pokazuja,
ze blisko co trzeci badany pracownik (29,13%) raczej nie cieszy si¢ z tej mozliwosci,
aniewiele mniej (27,45%) pracownikow nie miatlo zdania na ten temat. Mozliwo$é
wspotpracy z przedstawicielami innych zawodéw pomocowych raczej pozytywnie odbiera
16,53% respondentow, a 14,29% zdecydowanie cieszy si¢ z takiej mozliwosci. Dla
poréwnania 12,61% badanych pracownikow jest zdecydowanie niezadowolonych z istnienia
omawianej mozliwosci wspolpracy.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byly uczucia zwigzane z rozdzieleniem
Swiadczen finansowych od pracy socjalnej. W tym przypadku co okoto trzeciemu
pracownikowi (34,45%) trudno bylo okresli¢ swoje nastawienie. Co okoto czwarty
respondent (24,65%) jest raczej niezadowolony z faktu rozdzielenia $wiadczen. Z kolei
15,41% i 14,57% ankietowanych jest, odpowiednio, zdecydowanie zadowolonych i raczej
zadowolonych z omawianego tutaj zagadnienia. Nastawienie pozostatych pracownikéw
(10,92%) wobec faktu rozdzielenia $wiadczen finansowych od pracy socjalnej mozna okresli¢
jako zdecydowanie negatywne.

Jako kolejne analizowane byly emocje pracownikow dotyczace stabilnosci ich
zatrudnienia. Blisko co trzeci ankietowany (29,13%) raczej nie boi si¢ utraty pracy w wyniku
przeksztalcenia jego miejsca zatrudnienia w CUS. Niewiele mniej respondentow (26,61%) nie
miato zdania na ten temat. Warto zauwazy¢, ze wséréd badanych pracownikow wystepuja
obawy dotyczace utraty pracy w wyniku omawianych zmian. Prawie co piagty (17,09%)
ankietowany zaznacza, ze troche si¢ obawia, a 14,01% ankietowanych bardzo martwi si¢
0 stabilno$¢ swojego zatrudnienia. Z kolei 13,17% respondentdw deklaruje brak

jakichkolwiek obaw zwigzanych z pozostaniem na swoim stanowisku pracy.
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Analizujgc obawy pracownikdw pomocowych dotyczace realnosci przeksztalcania
jednostek organizacyjnych w CUS okazuje si¢, ze prawie 40% (38,10%) raczej nie obawia
si¢, natomiast blisko co trzeci ankietowany (32,77%) zdecydowanie nie jest zaniepokojony,
ze proces przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS bedzie tylko iluzoryczng zmiang.
Zdania w tej kwestii nie miato 28,85% badanych pracownikéw, a tylko jeden z nich (0,28%)
odczuwal lekkie obawy zwigzane z omawianym zagadnieniem.

W przypadku obawy o zakres obowiazkéw pracownikow po przeksztalceniu ich
miejsca pracy w CUS, ponad polowa ankietowanych (54,62%) deklaruje, Ze raczej nie obawia
si¢ zmian w tym zakresie. Blisko co czwarty (25,21%) respondent deklaruje brak
jakichkolwiek obaw o swoj zakres obowigzkow. Prawie 20% (18,77%) badanych
pracownikow nie miato zdania na ten temat. Jakiekolwiek obawy zwigzane z zakresem
obowigzkéw po przeksztalceniu miejsca pracy w CUS deklaruje zaledwie pieciu
ankietowanych (1,40%).

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byly obawy o wystarczalno$¢ zasobow
kadrowych OPS do realizacji zadan CUS. Brak jakichkolwiek obaw deklaruje w tym zakresie
35,57% ankietowanych. Co okolo trzeci pracownik (33,05%) nie wyrazit swojego zdania
W tej sprawie, natomiast 31,37% ankietowanych raczej nie martwi si¢ o zasoby kadrowe
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej, w ktérych pracuja. Zaden pracownik nie
wyrazil obaw zwigzanych z omawianym zagadnieniem.

Blisko polowa badanych pracownikow (45,94%) wuznata, Ze trudno jest im
wypowiedzie¢ si¢ w kolejnej analizowanej kwestii, czyli w zakresie obaw zwigzanych
Z obnizeniem prestizu zawodu pracownika pomocowego. Co trzeci ankietowany (33,33%)
raczej nie obawia si¢ utraty prestizu zawodu, z kolei co okoto pigty (20,73%) ankietowany
W ogéle sie o to nie martwi. Zaden badany pracownik nie zadeklarowal obaw zwigzanych
z omawianym zagadnieniem.

Jako ostatnie analizowane bylo nastawienie emocjonalne wobec finansowania CUS,
po okresie finansowania ze srodkéw UE. Prawie potowa ankietowanych (43,20%), raczej nie
boi si¢ o finansowa stron¢ funkcjonowania CUS po tym okresie, z kolei ponad co trzeci
ankietowany (35,29%) w ogoéle nie obawia si¢ omawianych trudnosci. Okoto 1/5
pracownikow (22,41%) nie mialo zdania w tej sprawie. Szczegdlowe dane zawiera tabela

nr15.
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Tabela 15. Nastawienie emocjonalne pracownikow zawodow pomocowych wobec przeksztatcania si¢
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych

Nastawienie emocjonalne
badanych pracownikéw

Odpowiedzi

Zdecydowanie

nie

Raczej nie

Trudno
powiedzieé

Raczej tak

Zdecydowanie
tak

N

%

N

%

N %

N

%

N %

Ciesze si¢ z faktu powstawania
Centrow Uslug Spotecznych w
Polsce

79

22,13

107

29,97

104 | 29,13

31

8,68

36 | 10,08

Z optymizmem patrz¢ na proces
przeksztatcania sig jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych

64

17,93

86

24,09

128 | 35,85

54

15,13

25 7,00

Ciesze si¢ z mozliwosci podjecia
wspoOtpracy z sektorem
pozarzadowym w ramach
funkcjonowania  Centrow  Ustug
Spotecznych

27

7,56

62

17,37

123 | 34,45

74

20,73

71 | 19,89

Ciesze si¢ z mozliwosci
wieloaspektowego wsparcia
beneficjentow w ramach Centrow
Ushug Spotecznych

34

9,52

61

17,09

96 | 26,89

105

29,41

61 | 17,09

Ciesze sie z mozliwosci bliskiej
wspotpracy w ramach Centrow
Ushig Spotecznych z
przedstawicielami innych zawodow
pomocowych: pedagogdw
spotecznych, animatorow,
pracownikéw srodowiskowych

45

12,61

104

29,13

98 | 27,45

59

16,53

51 14,29

Ciesze si¢ z faktu rozdzielenia
swiadczen finansowych od pracy
socjalnej

39

10,92

88

24,65

123 | 34,45

52

14,57

55 15,41

Obawiam si¢ utraty pracy/stanowiska
w procesie przeksztatcania jednostki
w Centrum Ustug Spotecznych

47

13,17

104

29,13

95 | 26,61

61

17,09

50 | 14,01

Obawiam si¢, ze proces tworzenia
CUS poprzez przeksztatcenie
jednostki pomocy spotecznej bedzie
w duzej mierze zmiang pozorng

117

32,77

136

38,10

103 | 28,85

0,28

Obawiam sig¢, jaki bedzie moj zakres
obowigzkéw po  przeksztatceniu
jednostki w ktdrej pracuje w CUS

90

25,21

195

54,62

67 | 18,77

1,40

Obawiam si¢ czy obecne zasoby
kadrowe naszego OPS wystarczg do
realizacji wszelkich zadan CUS

127

35,57

112

31,37

118 | 33,05

Obawiam si¢ obnizenia prestizu
zawodu pracownika socjalnego w
zwigzku z procesem przeksztalcen

74

20,73

119

33,33

164 | 45,94

Obawiam si¢ trudnos$ci zwigzanych z
finansowa strona funkcjonowania
CUS, po czasie mozliwosci
finansowania go ze §rodkéw UE

126

35,29

151

42,30

80 | 22,41
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Powyzsze analizy empiryczne pozwalajg wyciagna¢ wnioski dotyczace nastawienia
emocjonalnego badanych pracownikéw zawodoéw pomocowych wobec przeksztalcania si¢
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych. Z uwagi na fakt,
ze wigkszos¢ badanych nie cieszy si¢ z powstania CUS, a takze nie jest optymistycznie
nastawiona do procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych w CUS, mozna
przypuszczaé, ze po wprowadzeniu zmian, jako$¢ §wiadczonych uslug przez pracownikow
pomocowych, przynajmniej przez pewien okres czasu ulegnie obnizeniu, ze wzgledu na ich
nieche¢ 1 negatywne nastawienie do dzialalnosci w ramach CUS. Warto jednak zwrécié
uwage, ze wigkszo$¢ badanych pracownikow cieszy si¢ z mozliwosci wieloaspektowego
wsparcia beneficjentow, zaréwno dzigki wspotpracy z sektorem pozarzadowym, czy
przedstawicielami innych zawodéw pomocowych. Wskazuje to na duze zaangazowanie i chegé
pomocy beneficjentom w poprawie ich sytuacji spoteczno-ekonomicznej. W zwigzku z tym
negatywne nastawienie wigkszosci pracownikow do dzialalnosci w ramach CUS moze
wynika¢ z ich niedostatecznego poinformowania na temat nowych mozliwo$ci pomocowych,
a takze, z drugiej strony, z niecadekwatno$ci dziatan pomocowych jakie mozna podjac
w ramach CUS do potrzeb beneficjentow, o czym sa $wiadomi pracownicy zawodow
pomocowych. Zdaje si¢ to potwierdza¢ fakt, ze wigkszo§¢ badanych nie uwaza procesu
przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS za proces pozorny,
a zatem jest Swiadoma zmiany w $wiadczonych ustugach jaka jest z tym procesem zwigzana.
Pozytywnym zjawiskiem wydaje si¢ fakt, ze wigkszos¢ badanych nie obawia si¢ utraty pracy,

a takze swojego nowego zakresu obowiazkdéw czy obnizenia prestizu zawodu.

4. Typy postaw pracownikow sektora pomocy spolecznej wobec procesu przeksztalcania

jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych

Jedng z procedur stosowana do klasyfikacji cech jest grupowanie obiektowe.
Ta wielowymiarowa analiza statystyczna pozwala na wyodrgbnienie jednorodnych grup
wsrdd populacji badanej. W ponizszej analizie skupien postuzono si¢ metoda k-srednich.
Pozwolila ona na uzyskanie trzech skupien, ktorych przedstawiciele roznili si¢ wzgledem
siebie odpowiedziami w kwestionariuszach badajacych przekonania, nastawienie
emocjonalne izachowania wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych
w Centra Uslug Spotecznych, a jednocze$nie udzielili jak najbardziej podobnych odpowiedzi
na powyzsze pytania w obrebie kazdej z trzech podgrup (Por. Marek, Noworol, 1987).

Na podstawie badan wyrdzniono trzy typy postaw pracownikéw zatrudnionych w osrodkach
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pomocy spolecznej wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych. Zostaly one szczegdtowo scharakteryzowane w ponizszym podrozdziale.

Typ I — (113 o0séb — 31,65%) — to typ charakterystyczny dla pracownikow zawodow
pomocowych, posiadajacych najbardziej negatywne przekonania na temat przeksztatcania si¢
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS (komponent poznawczy) sposrod
wszystkich trzech wyrdéznionych typow postaw. Charakterystyczny jest rowniez dla niego
przecigtny wynik w kwestionariuszu nastawien emocjonalnych, zatem oceny emocjonalne
pracownikow nalezacych do tego typu postawy mozna oceni¢ jako neutralne (komponent
emocjonalno-oceniajacy). Jesli za§ chodzi o zachowania pracownikow (komponent
behawioralny) o tym typie, wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej w CUS, to mozna je okresli¢ jako neutralne. To typ oséb 0 postawach
nacechowanych obojetnoscig wobec przeksztatcania jednostek pomocy spolecznej w Centra
Ustug Spolecznych.

Typ Il — (85 0s6b — 23,81%) — jest to typ osob, ktore osiggnely najwyzsze wyniki
w kwestionariuszu przekonan, a zatem ich przekonania wobec przeksztatcania si¢ jednostek
pomocy spotecznej w CUS (komponent poznawczy) mozna oceni¢ jako pozytywne. Jesli
chodzi o komponent emocjonalno-oceniajacy to osoby nalezace do tego typu uzyskiwaly
W kwestionariuszu nastawien emocjonalnych najnizsze wyniki. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
charakteryzuja si¢ negatywnymi ocenami emocjonalnymi. Réwniez w kwestionariuszu
zachowan (komponent behawioralny), osoby te osiagaty najnizsze wyniki, co oznacza, Ze nie
posiadaja wysokiej] motywacji ani nie starajg si¢ aktywnie uczestniczy¢é w procesie
przeksztalcania si¢ jednostek pomocy spotecznej w CUS. To typ osob 0 postawach
nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spolecznej
w Centra Ustug Spolecznych.

Typ 11 — (159 0sob — 44,54%) — wlasciwy dla osob o neutralnych przekonaniach
wobec badanego problemu. Z kolei w zakresie komponentu emocjonalno-oceniajacego badani
uzyskali najwyzsze wyniki, zatem ich emocje wobec powstawania CUS mozna oceni¢ jako
pozytywne. Osoby te cechuja si¢ réwniez pozytywng postawa w sferze behawioralnej,
CO oznacza, ze podejmuja si¢ roéznych dzialan w celu promocji i wspierania powstawania
CUS. To typ osdb o postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztalcania

jednostek pomocy spetecznej w Centra Ustug Spotecznych.
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Wykres 4. Rozktad $rednich wartosci wynikow poszczegdlnych komponentow struktury postawy

osigganych przez ankietowanych w zaleznosci od wyrdznionych typow postawy

Wykres 4 stanowi graficzne podsumowanie rozkltadu $rednich warto$ci wynikow dla
poszczegdlnych komponentow struktury postawy osiagganych przez ankietowanych
w zaleznos$ci od poszczegolnych typow postawy. Jak wida¢ pomiedzy wyrdznionymi typami
postaw zaistnialy roznice w analizowanej kwestii. W przypadku komponentu poznawczego
najwyzszy wynik uzyskali pracownicy reprezentujacy II typ postaw wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych, natomiast najnizszy
wynik uzyskali pracownicy nalezacy do I typu postaw. W przypadku zaré6wno komponentu
emocjonalno-oceniajgcego oraz behawioralnego najwyzszy wynik uzyskali pracownicy
0 postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztalcania jednostek pomocy
spotecznej w Centra Ustug Spotecznych, czyli typ III postaw. Z kolei najnizszy wynik w tych
komponentach uzyskali pracownicy o postawach nacechowanych niechgcig 1 dystansem
wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych, czyli typ

Il postaw.
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ROZDZIAL VI. PODMIOTOWE UWARUNKOWANIA POSTAW PRACOWNIKOW
POMOCY SPOLECZNEJ WOBEC PROCESU PRZEKSZTALCANIA JEDNOSTEK
ORGANIZACYJNYCH POMOCY SPOLECZNEJ W CENTRA USLUG
SPOLECZNYCH - ANALIZA EMPIRYCZNA

Postawy sa determinowane przez rozne czynniki. Kolejne analizy obejmujg
podmiotowe uwarunkowania postaw, ktore zgodnie z przyjetymi zalozeniami badawczymi
opisano za pomocag czterech zmiennych ogoélnych: systemu wartosci, kompetencji
spotecznych, gotowosci do zmian oraz samooceny. W badaniu uwzgledniono takze czynniki

demograficzno-spoteczne jako zmienne niezalezne posredniczace.
1. System wartos$ci badanych osob

W  niniejszym  podrozdziale przedstawiono wyniki analizy empirycznej
kwestionariusza PVQ-RR-f S. Schwartza w polskiej adaptacji J. Cieciucha, co pozwolito na
scharakteryzowanie systemu wartos$ci prezentowanego przez badanych pracownikéw pomocy
spoteczne;j.

Warto$ci osobiste mozna opisa¢ jako przekonania odzwierciedlajace co jest w zyciu
poszczegoOlnej jednostki wazne. Wedlug S. Schwartza wplywaja one na postrzeganie
rzeczywistosci, kieruja osagdami, postawami i zachowaniami danej jednostki. Warto$ci mozna
podzieli¢ na dwie podgrupy obejmujace: wartosci sprawcze uwzgledniajace cechy istotne dla
osiggnigcia wlasnych celow 1 dominacji spotecznej oraz wartosci wspolnotowe
uwzgledniajace cechy istotne dla wspotpracy, budowy i utrzymywania wigzi spotecznych
(Fong, Wang, 2023). W teorii wartosci osobistych S. Schwartz wyrdznil natomiast cztery
rézne podgrupy; wartosci samodoskonalenia to takie, ktore pozwalaja na dazenie
do osobistych celéw poprzez samodoskonalenie si¢ i kontrolowanie innych (osiggnigcia,
wladza, hedonizm), warto$ci autotranscendencji z kolei pozwalaja na opiekowanie si¢
I troszczenie si¢ o innych ludzi (uniwersalizm, zyczliwos¢). Kolejng podgrupa wyodrgbniong
przez Schwartza sa warto$ci pozwalajagce na otwarto§¢ na zmiang, obejmujace cechy
pozwalajagce na poszukiwanie nowych pomystow 1 doswiadczen (samosterownosc,
stymulacja, hedonizm). Ostatnig podgrupe obejmuja wartosci ochronne, cechujace si¢ checig
stabilno$ci (ugodowos$¢, tradycja, bezpieczenstwo). Nalezy zauwazy¢, ze wartosci
samodoskonalenia si¢ 1 autotranscendencji, a takze warto$ci obejmujace cechy pozwalajace na
otwarto$¢ na zmian¢ i warto$ci ochronne, sg wobec siebie opozycyjne (Benish-Weisman,
Oreg 1 in., 2022). Dla pracownikéw pomocowych niezmiernie wazne sg zatem wartosci

wspodlnotowe 1 autotranscendencji pozwalajace na opiekowanie si¢ innymi ludzmi.
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W tabeli 16 zamieszczono wyniki analizy systemu warto$ci badanych oso6b za pomocg
kwestionariusza PVQ-RR-f S. Schwartza. Wynika z niej, ze badani pracownicy na samym
szczycie hierarchii warto$ci umiescili przystosowanie do regut (M=4,28). Osoby stawiajace
na szczycie hierarchii przystosowanie do regul cechujg si¢ samodyscypling, a takze nie
podejmujg dziatan, ktéore moglyby narusza¢ normy spoleczne. Do innych wartosci, ktoére
badani pracownicy cenili sobie wysoko nalezg rowniez: bezpieczenstwo spoteczne (M=3,87),
uniwersalizm spoleczny (M=3,43), a takze przystosowanie do ludzi (M=3,34). Wysokie
miejsce bezpieczenstwa w hierarchii wartos$ci badanych pracownikow nie jest nieoczekiwane.
Bezpieczenstwo jest jedna z najwazniejszych wartoSci, obejmuje pojecia zardwno
bezpieczenstwa osobistego, rodzinnego i narodowego. Dopiero zapewnienie bezpieczenstwa
daje jednostce mozliwos¢ do realizacji 1 osiggnigcia innych wartosci. Powigzang
Z bezpieczenstwem wartoscia jest uniwersalizm spoteczny, obejmujacy dzialania majace na
celu dobro wszystkich ludzi. Ze wzgledu na peliony zawodd, przystosowanie do ludzi
powinno by¢ szczegdlnie wazng dla pracownikow warto$cig. Obejmuje ona dziatania
nacechowane szacunkiem wobec kazdego czlowieka jako jednostki, a przez to ogranicza
dzialania mogace doprowadzi¢ do jego krzywdy.

Z kolei do warto$ci najmniej istotnych z punktu widzenia badanych pracownikéw
naleza wladza nad ludzmi (M=1,74), hedonizm (M=2,65) i kierowanie sobq w dziataniu
(M=2,73). W zwigzku z tym rzadko zaobserwujemy u tych os6b zachowania nastawione na
realizacj¢ wilasnych celéw 1 zaspokajanie wlasnych potrzeb, nawet kosztem wyrzadzenia
krzywdy innym ludziom. Szczegotowe dane zawiera tabela nr 16.

Tabela 16. System warto$ci badanych pracownikow pomocowych

, ) o ) Odchylenie
Badane warto$ci Srednia | Mediana | Minimum | Maksimum Ranga
standardowe

Osiggniecia 2,93 3,00 1,33 5,00 0,81 13
Hedonizm 2,65 2,67 1,00 4,67 0,65 16
Stymulacja 2,93 3,00 1,00 5,00 0,77 13
Kierowanie sobg w

. 2,73 2,67 1,00 4,67 0,65 15
dziataniu
Kierowanie sobg w

o 2,97 3,00 1,00 5,00 0,85 11

mysleniu
Uniwersalizm —
tolerancja 3,15 3,33 1,00 4,33 0,60 7
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Uniwersalizm
. 3,04 3,00 1,33 5,00 0,74 9
ekologiczny
Uniwersalizm
3,43 3,67 1,33 5,67 0,86 3
spoleczny
Zyczliwosé —
., 3,26 3,33 1,33 5,00 0,70 5
troskliwos¢
Zyczliwos¢ —
. ., 3,06 3,00 1,33 5,00 0,69 8
niezawodno$¢
Pokora 3,06 3,00 1,33 4,67 0,72 8
Przystosowanie do ludzi 3,34 3,33 1,67 5,00 0,71 4
Przystosowanie do
4,28 4,33 3,00 5,67 0,60 1
regut
Tradycja 2,90 3,00 1,33 5,33 0,61 14
Bezpieczenstwo
3,87 4,00 2,00 5,33 0,72 2
spoleczne
Bezpieczenstwo
. 2,96 3,00 1,00 4,67 0,69 12
osobiste
Prestiz 2,98 3,00 1,33 5,00 0,75 10
Wtadza nad zasobami 3,24 3,33 1,00 5,33 0,72 6
Wtladza nad ludzmi 1,74 2,00 1,00 3,00 0,63 17

Analiza empiryczna przeprowadzonego badania charakterystyki struktur wartosci
pracownikow pomocowych wykazata, Zze dla systemu warto$ci badanych pracownikow
najwazniejsze sa wartosci autotranscendencji i wartosci ochronne. W kotowym modelu
wartos$ci Schwartza obie wyzej wymienione podgrupy sasiadujg ze soba, w zwigzku z czym
pozwalaja na wspotrealizowanie zblizonych celow przez dang jednostkg. Wartosci
samodoskonalenia, na ktére sklada si¢ wiadza nad zasobami i ludZmi czy osiggniecia
i hedonizm byly mniej istotne dla pracownikéw pomocowych. Jest to zgodne z modelem
kolowym Schwartza, w ktorym warto$ci autotranscendencji sg umiejscowione przeciwstawnie

do wartosci samodoskonalenia, a zatem nie moga by¢ realizowane w tym samym czasie.
2. Kompetencje spoleczne badanych pracownikéw pomocy spolecznej

Ponizszy podrozdzial przedstawia wyniki analizy empirycznej kwestionariusza

PROKOS opracowanego przez A. Matczak i K. Martowska, co pozwolito na okreslenie
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poziomow kompetencji spolecznych prezentowanych przez badanych pracownikow
pomocowych.

Kompetencje spoleczne obejmuja umiejetnosci niezbedne do funkcjonowania
W spoteczenstwie, umozliwiajace wchodzenie 1 angazowanie si¢ w interakcje z innymi
ludzmi. Kompetencje spoteczne sg rozwijane od okresu wczesnego dziecinstwa i w wyniku
wzajemnego oddzialywania wielu czynnikéw ewoluuja w czasie (Tuerk, Anderson i in.,
2021).

Badania kompetencji spolecznych pracownikéw pomocy spotecznej prowadzono
zapomocyg kwestionariusza PROKOS (Matczak, Martowska, 2013), wzorowanego
na Kwestionariuszu Kompetencji Spotecznych (KKS) A. Matczak (2007). Kwestionariusz ten
umozliwi¢ analiz¢ kompetencji spolecznych na pigciu plaszczyznach: kompetencje asertywne
(skala A), kompetencje kooperacyjne (skala K), kompetencje towarzyskie (skala T),
zaradno$¢ spoteczng (skala Z) 1 kompetencje spotecznikowskie (skala S).

W pierwszej kolejnosci analizie poddana zostata skala A kwestionariusza PROKOS
obejmujaca kompetencje asertywne. Wigza si¢ one m.in. z umiejetnoscia wydawania polecen,
wyrazania dezaprobaty, przekazywania komunikatow czy przeciwstawiania  si¢
niekorzystnemu biegowi spraw. W przeprowadzonym badaniu okazalo si¢, ze prawie potowa
(47,62%) badanych pracownikow osiagnela niski wynik w tym zakresie, za$ niewiele mniej
(43,42%) osiagneto wynik przecigtny. Niespelna 9% ankietowanych posiada wysoki poziom
kompetencji asertywnych.

Asertywno$¢, jako jedna z podstawowych umiejetnosci wchodzacych w  sktad
inteligencji emocjonalnej jest wazng kompetencja spoleczng. Umozliwia realizacje
zatozonych celow z poszanowaniem siebie, jako jednostki autonomicznej, a takze innych
osob, ktorych dane zadanie dotyczy. W wykonywaniu dzialan zwigzanych ze sprawowang
funkcja pracownicy pomocowi biorg udziat w diagnozowaniu sytuacji Zyciowe;j,
monitorowaniu 1 ocenianiu dziatan podejmowanych przez beneficjentow, a takze
W sytuacjach zagrozenia podejmujg dziatania interwencyjne. Asertywno$¢ jest jedng
z kompetencji pozwalajacych na trafng analiz¢ danej sytuacji, nawet pomimo stosowanych
przez otoczenie manipulacji. Pozwala réwniez panowa¢ nad wyrazaniem wlasnych emoc;ji,
podczas przedstawiania opinii, a zatem w pewien sposob przyczynia si¢ do obiektywnosci, na
ktora moga oddziatywaé¢ emocje. Niskie 1 przecigtne wyniki osiggnigte przez badanych
pracownikow w tym kwestionariuszu wskazuja na konieczno$¢ podjecia dziatan, ktérych
celem byloby ¢wiczenie umiejetnosci asertywnych w tej grupie zawodowej. Szczegdtowe

dane zawiera tabela nr 17.
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Tabela 17. Kompetencje asertywne (skala A kwestionariusza PROKOS)

Kategorie wynikow w skali A

. N %
Kompetencje asertywne
Poziom niski 170 47,62
Poziom przecietny 155 43,42
Poziom wysoki 32 8,96
Ogotem 357 100,00

Jako kolejng, analizie poddano skale K kwestionariusza PROKOS obejmujaca
kompetencje kooperacyjne. Wysoki wynik w zakresie tej skali cechuje osoby, ktore
efektywnie wspoétdziataja z innymi, pomagaja oraz motywuja ich. Autorki kwestionariusza
PROKOS wskazuja, ze te kompetencje sa szczegdlnie istotne w zakresie dziatan opiekunczo-
ustugowych. Co ciekawe az 80,39% badanych pracownikdw osiagneto poziom niski
w zakresie kompetencji kooperacyjnych. Co okoto piaty badany (17,37%) osiagnal wynik
przecigtny, natomiast wynik wysoki uzyskalo zaledwie o$miu ankietowanych. W celu
skuteczniejszego petnienia swoich zadan stuzbowych, pracownicy zawodéw pomocowych
powinni posiada¢ rozbudowane kompetencje kooperacyjne, ktore pozwolityby im na
rozwinigcie lepszej wspotpracy zar6wno z beneficjentami, jak i innymi pracownikami
zawodow pomocowych celem interdyscyplinarnego podejscia do ograniczania niekorzystnych
zjawisk spotecznych. Powyzsze wyniki moga wskazywa¢ na konieczno$¢ przeprowadzenia
dodatkowych warsztatow 1 szkolen wzmacniajacych ten aspekt kompetencji spolecznych.
Szczegotowe dane zawiera tabela nr 18.

Tabela 18. Kompetencje kooperacyjne (skala K kwestionariusza PROKOS)

Kategorie wynikéw w skali K
A . N %
Kompetencje kooperacyjne
Poziom niski 287 80,39
Poziom przecigtny 62 17,37
Poziom wysoki 8 2,24
Ogodtem 357 100,00

Kolejng analizowang skalg byta skala T kwestionariusza PROKOS, obejmujaca
kompetencje towarzyskie. Zwigzane sa one szczegdlnie z sytuacjami nieformalnymi, gdzie
dana osoba znajduje si¢ w centrum uwagi. Poza Zyciem prywatnym kompetencje towarzyskie
odgrywaja duza rol¢ w zawodach, w ktorych wymagane sa wystgpienia publiczne czy
kontakty z mediami. W przeprowadzonym badaniu najwigcej ankietowanych uzyskato wynik
przecigtny (46,22%). Niskie kompetencje towarzyskie prezentuje co okolo trzeci badany

(32,21%), natomiast co okoto piaty (21,57%) prezentuje wysokie kompetencje towarzyskie.
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Diagnozowanie sytuacji zyciowej, a takze wspieranie osob potrzebujacych w dazeniu do
poprawy ich sytuacji spoteczno-ekonomicznej sg jednymi z dziatah podejmowanych przez
pracownikow zawodéw pomocowych. Wymagaja one umiejetnosci budowania relacji
miedzyludzkich, opartych na zaufaniu, zrozumieniu i wzajemnym szacunku. Rozwini¢te
kompetencje towarzyskie utatwiajg tworzenie 1 ksztalttowanie podobnych kontaktow
interpersonalnych. Szczegétowe dane zawiera tabela nr 19.

Tabela 19. Kompetencje towarzyskie (skala T kwestionariusza PROKOS)

Kategorie wynikow w skali T
. . N %
Kompetencje towarzyskie
Poziom niski 115 32,21
Poziom przecietny 165 46,22
Poziom wysoki 77 21,57
Ogodtem 357 100,00

Zaradno$¢ spoleczna analizowana jest na skali Z kwestionariusza PROKOS. Jest ona
okreslana jako posiadanie umiejetnosci potrzebnych do radzenia sobie w sytuacjach
codziennych wymagajacych egzekwowania od innych posiadanych przez dang jednostke
praw. W przeprowadzonej analizie, u zdecydowanej wigkszosci badanych pracownikow
(87,11%), zaradno$¢ spoteczng oceniono jako niska. Co okoto dziesiaty (11,48%) pracownik
osiggngt w tym zakresie poziom przecigtny. Poziom wysoki osiggneto natomiast pieciu
(1,40%) ankietowanych. W trakcie wykonywania obowigzkéw stuzbowych pracownicy
spoleczni mogg doswiadczy¢ =zarowno agresji stownej jak 1 przemocy fizycznej.
W podobnych sytuacjach, egzekwowanie od beneficjentoéw prawa do poszanowania godnosci
osobistej i nietykalno$ci cielesnej 0sob dotknietych sytuacja kryzysowa, jest kluczowym
aspektem podejmowanej interwencji. W zwigzku z tym pracownicy zawoddéw pomocowych
powinni stale doskonali¢ swoje umiejetnosci z zakresu zaradnosci spolecznej. Szczegdtowe
dane zawiera tabela nr 20.

Tabela 20. Zaradno$¢ spoteczna (skala Z kwestionariusza PROKOS)

Kategorie wynikéw w skali Z
g N %
Zaradnos¢ spoleczna
Poziom niski 311 87,11
Poziom przecigtny 41 11,48
Poziom wysoki 5 1,40
Ogodtem 357 100,00

Kolejng analizowang skalag byla skala S kwestionariusza PROKOS, obejmujgca
kompetencje spotecznikowskie, dotyczace umiejetnosci inicjowania i realizowania celow

spotecznych. Co okoto czwarty badany pracownik cechowal si¢ wysokim poziomem
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kompetencji spotecznikowskich, co oznacza, ze jest on w stanie inicjowac cele spoteczne oraz
angazowa¢ do nich innych ludzi. Ponad potowa (56,58%) ankietowanych uzyskata wynik
przecig¢tny, natomiast niskim poziomem kompetencji spolecznikowskich cechowalo si¢
16,81% badanych pracownikéw zawoddéw pomocowych. Budowanie i rozwijanie aktywnej
wspolnoty lokalnej, zaangazowanej w dziatania spoleczne (wolontariat, zachowania
samopomocowe) s3 jednym zobowigzkow pracownikow pomocowych. Utworzenie
regionalnych programoéw wsparcia nie tylko aktywizuje spolecznos$¢ lokalng, ale réwniez
podnosi jej samooceng, a przez to umacnia w przekonaniu o posiadaniu kwalifikacji do
samodzielnego rozwigzywania probleméw. Wysokie kompetencje z zakresu zaradnoS$ci
spotecznej umozliwiaja i ulatwiaja podjecie tego rodzaju aktywnosci, zatem podnoszenie
kwalifikacji pracownikow pomocowych w tym zakresie jest niezmiernie istotne. Szczegdtowe
dane zawiera tabela nr 21.

Tabela 21. Kompetencje spotecznikowskie (skala S kwestionariusza PROKOS)

Kategorie wynikow w skali S N %
Kompetencje spolecznikowskie
Poziom niski 60 16,81
Poziom przecietny 202 56,58
Poziom wysoki 95 26,61
Ogodtem 357 100,00

Jako ostatni, analizowany byt wynik fgczny w kwestionariuszu PROKOS. Okazuje sig¢,
ze ponad potowa (64,15%) badanych pracownikow osiggneta w kwestionariuszu niski poziom
kompetencji spotecznych. Okolo co trzeci (34,17%) ankietowany posiada przecietne
kompetencje spoleczne, natomiast zaledwie 1,68% sposrod badanych osiagneto
W kwestionariuszu  wynik wysoki. Rozklad wynikéw uzyskanych w kwestionariuszu
wskazuje na istniejacy problem, utrudniajacy pracownikom zawodéw pomocowych realizacje
pelionych przez nich funkcji. Dodatkowo niski poziom kompetencji spotecznych jest
Zwigzany ze zmniejszong samooceng, a przez to z nieoptymalnym poczuciem ogdlnego
dobrostanu danej jednostki co moze prowadzi¢ do rozwoju wypalenia zawodowego, tym
samym jeszcze bardziej nasilajgc istniejgce trudnosci. W procesie ksztalcenia pracownikow
zawodow pomocowych, a takZze podczas szkolen skierowanych do osob juz aktywnych
zawodowo nalezy zwr6ci¢ szczegdlng uwage na warsztaty rozwijajace kompetencje

spoteczne. Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 22.
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Tabela 22. Kompetencje spoteczne (wynik taczny w kwestionariuszu PROKOS)

Kategorie wynikow dla wyniku
ogolnego w kwestionariuszu N %
PROKOS
Poziom niski 229 64,15
Poziom przecietny 122 34,17
Poziom wysoki 6 1,68
Ogodtem 357 100,00

Wedlug zatozen ustawodawcy, CUS ma sta¢ si¢ o$rodkiem promujacym
I utatwiajagcym rozwdj interakcji spotecznych, zarowno w obrebie wspolnot lokalnych, a takze
pomigdzy samymi pracownikami zatrudnionymi w CUS, a ustugodawcami wywodzacymi si¢
z pozarzadowych podmiotow czy beneficjentami ustug spolecznych. Do budowania
I utrzymywania trwalych interakcji spotecznych wymagane sg kompetencje spoteczne,
pozwalajace na prawidlowe funkcjonowanie w spoteczno$ci poprzez nawigzywanie
wspOtpracy migdzyludzkiej opierajacej si¢ wiasnie na istniejagcych migdzy jednostkami
interakcjach spotecznych. Niski poziom kompetencji spotecznych prezentowany przez ponad
polowe badanych pracownikéw moze utrudnia¢ ich dziatalno§¢ zawodowa w ramach CUS,
a nawet wigzac si¢ z pewnego stopnia zmniejszeniem efektywnosci funkcjonowania instytucji
CUS, wynikajaca z niewystarczajacego poziomu kompetencji spotecznych, ktdre pozwolityby

na efektywna realizacj¢ codziennych zobowigzan zawodowych poprzez grupowa wspotprace.
3. Gotowo$¢ do zmian badanych pracownikow zawodéw pomocowych

W  niniejszym  podrozdziale przedstawiono wyniki analizy empirycznej
kwestionariusza gotowosci do zmiany R. Kriegel’a i D. Brandt’a w polskim tlumaczeniu
wykonanym przez E. Brzezinska i1 A. Paszkowska-Rogacz, co pozwolito na okreslenie
poziomu gotowosci do zmian, ktory prezentujg badani pracownicy pomocy spoteczne;.

Ze wzgledu na zmieniajace si¢ potrzeby spoteczne, w celu zapewnienia lepszej
I kompleksowej opieki jednostki organizacyjne pomocy spotecznej majg zostal
przeksztatcone w CUS. Jednym z waznych aspektéw tego procesu jest okreslenie gotowosci
pracownikow pomocowych do zmiany, poniewaz ich ewentualny opor wobec zmiany moze
si¢ przetozy¢ na niepowodzenie celéw 1 zadan jakie zostaty wyznaczone do realizacji w CUS.
Gotowos$¢ do zmiany jest definiowana jako stopien, w jakim pracownicy postrzegaja, ze dana
zmiana jest potrzebna oraz jako postrzegany przez nich stopien mozliwosci do pracy w nowy

sposOb. Zatem osiggnigcie gotowosci do zmiany wsrdd pracownikdéw jest czynnikiem
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wskazujgcym czy pracownicy zawodow pomocowych zaakceptuja inicjatywe zmiany
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS (Harrison, Chauchan, 2022; Kebede,
Wang, 2022).

Do oceny gotowosci do zmian wsrod badanych pracownikow zawodow pomocowych
postuzono si¢ Kwestionariuszem Gotowosci do Zmiany autorstwa R. Kriegela i D. Brandta
(Kriegel, Brandt, 1996) w tlumaczeniu A. Paszkowskiej-Rogacz. Okresla si¢ w nim siedem
wymiarow gotowosci do zmiany: pomystowo$¢, naped (pasje), pewnosé siebie, optymizm,
podejmowanie ryzyka ($miatos¢), zdolno$¢ adaptacyjng oraz tolerancje¢ niepewnosci.
Kwestionariusz sktada sie z 35 pozycji testowych, a wyniki dla poszczegdlnych wymiarow
gotowosci do zmiany przedstawiono ponize;j.

Pierwszym analizowanym wymiarem gotowosci do zmiany byta pomystowosé. Nalezy
zaznaczyC¢, ze jednym z aspektow podejmowanych przez pracownikéw zawodow
pomocowych w pracy zawodowej jest wsparcie beneficjenta poprzez wskazanie mu
i doradzenie w jaki sposéb moze optymalnie wykorzysta¢ swoje wlasne zasoby.
Niejednokrotnie wymaga to pomystowosci i nieszablonowego podejscia do problemu, a takze
wykorzystania podstaw psychologii w celu wzmocnienia poczucia kompetencji i samooceny
beneficjenta. Wykorzystanie pomystowosci do ciaglego poszukiwania nowych rozwigzan
przez pracownikow zawodoéw pomocowych jest zatem elementem ich samodoskonalenia sig,
dzigki ktéremu moga w sposob skuteczniejszy wypelnia¢ obowiazki stuzbowe. Mimo to,
spos$rod badanych pracownikéw niemal wszyscy (99,72%) osiagneli w tym wymiarze wynik
niski. Oznacza to, Zze cechujg si¢ zbytnim przywigzaniem do nabytego w ciagu Zycia wzorca
postepowania, zatem mogg odczuwac nieche¢ do przeksztatcenia jednostek organizacyjnych
pomocy spoteczne;] w CUS ze wzgledu na preferencyjne wybieranie tych samych rozwigzan
co w przesztosci. Zaledwie jedna (0,28%) osoba charakteryzowata si¢ $rednim wynikiem
w zakresie pomyslowosci, natomiast nikomu z badanych nie mozna bylo przypisaé
wysokiego poziomu pomystowosci. Szczegdlowe dane zawiera tabela nr 23.

Tabela 23. Skala w zakresie gotowosci do zmiany — pomystowos$¢

Pomyslowosé N %
Poziom niski 356 99,72
Poziom $redni 1 0,28
Ogodtem 357 100,00

Kolejnym analizowanym wymiarem gotowosci do zmiany byl naped (pasja).
Posiadanie pasji do dziatania w zakresie pelnionych obowigzkow stuzbowych jest jednym

Z najwazniejszych aspektéw umozliwiajacych osiggnigcie sukcesu zawodowego, réwniez
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W przypadku pracownikow zawodoéw pomocowych. Przekonanie o stusznosci obranej $ciezki
zawodowej, a takze pozytywne nastawienie do wypelniania obowigzkow 1 wykonywanie ich
Z zaangazowaniem emocjonalnym wzmacnia poczucie wlasnej skutecznos$ci, przeciwdziatajac
tym samym wypaleniu zawodowemu i poprawiajac jako$¢ oferowanych ustug. W przypadku
skali gotowosci do zmiany w wymiarze pomyslowosci wszyscy ankietowani osiggneli ten
sam wynik — poziom niski. Niski poziom napgdu u wszystkich badanych pracownikow moze
sugerowac ich znuzenie i1 zmg¢czenie dotychczasowa praca, a takze brak optymizmu wobec
trudnego zadania, jakim jest przeksztatcenie jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w CUS. Szczegotowe dane zawiera tabela nr 24.

Tabela 24. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — naped (pasja)

Naped (pasja) N %
Poziom niski 357 100,00
Poziom S$redni 0 0,00
Poziom wysoki 0 0,00
Ogotem 357 100,00

Nastgpnym analizowanym wymiarem gotowosci do zmiany byla pewnos¢ siebie.
Analiza empiryczna wynikow badanych uczestnikow uzyskanych w skali pewnosci siebie
pozwala na wnioskowanie dotyczace poziomu pewnosci badanych w ich wlasne zdolnosci,
pozwalajace im na mierzenie si¢ z codziennymi sytuacjami zyciowymi (Czechowska-Bieluga
2017). Uzyskane w tym przypadku wyniki s3 identyczne z wynikami uzyskanymi podczas
analizy wymiaru pomystowos¢. Tylko jedna osoba osiagneta wynik $redni (0,28%), nikt nie
osiggngt poziomu wysokiego. Natomiast zdecydowana wigkszos¢ badanych (99,72%)
posiadata niski poziom pewnosci siebie. Wskazuje to na to, ze badani pracownicy nie majg
zaufania do wlasnych umiejetnosci i mozliwos$ci. Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 25.

Tabela 25. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — pewno$¢ siebie

Pewnos$¢ siebie N %
Poziom niski 356 99,72
Poziom $redni 1 0,28
Poziom wysoki 0 0,00
Ogodtem 357 100,00

Kolejnym analizowanym wymiarem byt optymizm, ktoérego poziom odzwierciedla
entuzjastyczne badz ambiwalentne nastawienie wobec podejmowanych aktywnosci przez
jednostke (Czechowska-Bieluga 2017). W tym przypadku wyniki byly nieco bardziej
zroznicowane. Najwiece] pracownikow zawodow pomocowych charakteryzowato si¢ niskim

optymizmem, co stanowilo prawie potoweg grupy badanych (48,18%). Niewiele mniej, bo
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45,66% ankietowanych osiggngto w tym wymiarze poziom $redni. Wysokim optymizmem
mozna bylo scharakteryzowaé co okoto dwudziestego respondenta (6,16%). Sredni wynik
uzyskany w tej skali $wiadczy o pozytywnym stosunku do zmian. Zatem badani pracownicy,
ktorzy osiggneli taki wynik powinni dostrzec w procesie przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS mozliwos¢ do samorozwoju i lepszej pomocy
potrzebujacym, a takze by¢ gotowi na nadejscie zmian. Pracownicy, ktorzy uzyskali wynik
niski sg bardziej skoncentrowani na trudnosciach i przeszkodach jakie towarzysza zmianom.
Wysoki wynik natomiast moze wskazywa¢ na brak umiejgtnosci krytycznego myslenia.
Szczegotowe dane zawiera tabela nr 26.

Tabela 26. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — optymizm

Optymizm N %
Poziom niski 172 48,18
Poziom S$redni 163 45,66
Poziom wysoki 22 6,16
Ogo6lem 357 100,00

Kolejnym analizowanym wymiarem byla smiafos¢, rozumiana jako sktonno$¢ do oraz
sama umiej¢tno$¢  podejmowania ryzyka (Czechowska-Bieluga, 2017). Najwiecej
ankietowanych (59,66%) osiggn¢to poziom S$redni, zatem sg oni chetni do podejmowania
dziatan innowacyjnych i wprowadzania zmian. Co okoto trzeciego badanego (35,01%) mozna
opisa¢ jako osobe niechetng do podejmowania wyzwan, jakim z pewnoS$cig jest proces
przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. Natomiast wysoki
poziom S$miatosci przypisa¢ mozna 5,32% badanych pracownikoéw. Szczegdélowe dane
zawiera tabela nr 27.

Tabela 27. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — podejmowanie ryzyka ($miatos¢)

Podejmowanie ryzyka ($mialo$¢) N %
Poziom niski 125 35,01
Poziom $redni 213 59,66
Poziom wysoki 19 5,32
Ogodtem 357 100,00

Kolejnym analizowanym wymiarem w zakresie gotowosci do zmiany byta zdolnos¢
adaptacji. Sam proces adaptacji mozna zdefiniowa¢ jako umiejetno$¢ jednostki do
przystosowania si¢ do zachodzacych zmian (Czechowska-Bieluga, 2017). W tym przypadku,
ponad potowa badanych (56,86%) to osoby cechujace si¢ matg zdolnosciag do adaptacji,
a zatem majg trudno$¢ w dostosowaniu si¢ do zmiennych wymagan i niskg odpornos¢ na

niepowodzenia. Ponad 40% ankietowanych osiggneto w tym zakresie wynik $redni.
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Natomiast siedem osob (1,96%) osiagnelo w tej skali wynik wysoki. Szczegdtowe dane
zawiera tabela nr 28.

Tabela 28. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — zdolnos¢ adaptacji

Zdolno$¢ adaptacji N %
Poziom niski 203 56,86
Poziom sredni 147 41,18
Poziom wysoki 7 1,96
Ogodtem 357 100,00

Ostatnim analizowanym wymiarem gotowosci do zmian byla tolerancja na
niepewnos¢. Analiza empiryczna wynikéw badanych uczestnikow uzyskanych w skali
tolerancji na niepewno$¢ pozwala na wnioskowanie dotyczace przekonania badanych
0 niepewno$ci wiazacej si¢ z realizacja kazdego zadania w codziennych sytuacjach
zyciowych (Lesniewska, 2016; Czechowska-Bieluga, 2017; Kosiba, Gacek, Bogacz-
Walancik, Wojtowicz, 2019; Paszkowska-Rogacz, 2020). Ponad potowa badanych
pracownikow (55,18%) osiagneta wynik $redni. Osoby takie cechuje duza cierpliwos$¢ oraz
umiejetnos¢ doprowadzenia powierzanych zadan do konca, a takze akceptacja, ze w kazdym
momencie realizacji planu mogg pojawi¢ si¢ nowe elementy wymuszajace jego modyfikacje.
Blisko 40% respondentow mozna scharakteryzowa¢ jako osoby o niskiej tolerancji
na niepewnos$¢, a takze nielubigce zmian pojawiajacych si¢ we wczesniej ustalonym planie
pracy. Z tego powodu ich che¢ do zmiany jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w CUS moze by¢ mniejsza. Zbyt wysoki wynik, mogacy s$wiadczy¢ o trudno$ciach
W podejmowaniu decyzji osiggnat co okoto pigty badany pracownik (5,60%). Szczegdtowe
dane zawiera tabela nr 29.

Tabela 29. Kwestionariusz Gotowosci do Zmiany — tolerancja na niepewnos¢

Tolerancja na niepewnos$¢ N %
Poziom niski 140 39,22
Poziom $redni 197 55,18
Poziom wysoki 20 5,60
Ogodtem 357 100,00

Nalezy podkresli¢, ze przedstawiciele zawoddéw pomocowych w zwigzku
Z petnionymi funkcjami powinni wykazywaé gotowo$¢ i otwarto$¢ na zmiany, poniewaz
W swojej pracy zawodowe]j czesto jako pierwsi spotykaja sie¢ z efektem oddziatywania
nieprzewidywalnego $srodowiska na jednostki nieprzygotowane dostatecznie do sprostania
tym wyzwaniom. Dodatkowo dzigki umiejetnosci motywowania beneficjentow do zmiany

oraz towarzyszenie klientom w procesie jej przeprowadzania poprzez udzielanie aktywnego
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wsparcia i monitorowanie postepow jego realizacji, pracownicy pomocowi niejako sami staja
si¢ wspotautorami zmian zachodzacych w funkcjonowaniu beneficjentow. W celu udzielenia
jak najbardziej adekwatnego 1 efektywnego wsparcia w tym zakresie, otwarto$¢ na zmiany
umozliwiajaca lepsze $wiadczenie ustug spotecznych poprzez wprowadzanie innowacji
W zakresie funkcjonowania osrodkéw $wiadczacych powyzsze uslugi czy poprzez
podnoszenie kwalifikacji samych pracownikow, jest jednym z kluczowych elementow
dziatalnosci zawodowej pracownikdéw zawodow pomocowych. W zwigzku z tym opor wobec
wprowadzania zmian, odbijajacy si¢ zarOwno na poziomie $wiadczonych ustug oraz
funkcjonowaniu instytucji, w ktorej pracownicy sa zatrudnieni moze niejako wskazywaé na
negatywne postawy pracownikéw zawodow pomocowych wzgledem pelnionej przez nich

funkcji zawodowe;j.
4. Samoocena badanych pracownikow stuzb spolecznych

Ponizszy podrozdziat przedstawia wyniki analizy empirycznej skali samooceny SES
M. Rosenberga, co pozwolito na okreslenie poziomu samooceny prezentowanego przez
badanych pracownikéw pomocowych.

Na przestrzeni lat pojawito si¢ wiele koncepcji samooceny. Rosenberg zdefiniowat ja
jako ,,poczucie, ze jest si¢ wystarczajaco dobrym”. Z kolei R. W. Tafarodi 1 W. B. Swann
okreslili samooceng jako sktadowg samokompetencji 1 lubienia siebie. Samokompetencje
definiuje si¢ jako odbieranie siebie jako istoty skutecznej, posiadajacej kompetencje do
realizacji zamierzonych celéw. Lubienie siebie to natomiast odbioér wlasnej osoby wedlug
ustalonych kryteriow wartosci. W przypadku niskiego poczucia wlasnej wartosci u danej
jednostki przewaza poczucie samoodtracenia (poczucia, Ze nie jest si¢ wystarczajaco
dobrym), co negatywnie wptywa na jej stan psychiczny (Tafarodi, Milne, 2002). Badacze
zwracaja réwniez uwage na wystepujaca korelacje miedzy samoocena a samoakceptacia,
bedaca niejako rozbiezno$cia migdzy ja-realnym jednostki, a wigc jej samoocena, a ja-
idealnym podmiotu (Poprawa, 2008).

Poziom samooceny prezentowany przez jednostke jest zwigzany z temperamentem
jednostki, decydujacym niejako o poziomie do$wiadczanych przez nig emocji. Jedng z cech
temperamentu jest bowiem reaktywno$§¢ emocjonalna. Osoby o niskim poziomie
reaktywnos$ci emocjonalnej s3 uwazane za odporniejsze psychicznie w zwigzku z ich stabiej
odczuwang 1 wyrazang reakcja emocjonalng na sytuacje stresujace. Z kolei osoby o wysokim
poziomie reaktywnosci sg uznawane za jednostki stabsze psychicznie, poniewaz reaguja na
bodzce w sposob niezwykle emocjonalny. W. B. Swann, w swojej teorii autoweryfikacji
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wskazuje, ze poziom samooceny prezentowany przez jednostke odgrywa rolg
W podejmowaniu przez nig decyzji. Niski poziom samooceny jest zwigzany z dziataniami
opartymi na unikaniu, natomiast wysoki poziom samooceny koreluje z czgstszym wyborem
przez jednostke ambitniejszych celéw. Powyzsza regulacja moze si¢ odbywa¢ wlasnie
poprzez dokonanie samooceny dotyczacej energii jakg dysponuje jednostka i jakg moze ona
utraci¢ na skutek udziatu w stresujacej dla niej sytuacji. Niezaleznie od poziomu samooceny,
jednostki s3 w stanie oszacowaé¢ swoje mozliwosci, a poniewaz osoby wysoko reaktywne
majg bardziej rozwinigte mechanizmy aktywno$ci samoregulacyjnej dazace do ostabiania
intensywnos$ci odczuwanych emocji, rzadziej podejmuja si¢ dziatan ryzykownych niosacych
mozliwo$¢ rozczarowania. Zgodnie z teorig oceny poznawczej zaproponowang przez C. A.
Smitha i R. S. Lazarusa poczucie bezsilnos$ci i stabosci wynikajace z oszacowania wlasnych
zasobow jako niewystarczajacych do rozwigzywania sytuacji problemowej moze obnizac
poziom samooceny. Odwrotnie, osoby o niskim poziomie reaktywnosci cz¢$ciej podejmuja
dzialania ryzykowne wigc statystycznie czesciej odnosza w nich sukces, a co si¢ z tym wigze
przezywaja emocje pozytywne i buduja przekonanie o wilasnej autoskutecznos$ci, niejako
powigzane z wysokim poziomem samooceny (Lachowicz-Tabaczek, 2008).

W tabeli 30 zamieszczone zostaty wyniki, jakie osiagneli badani pracownicy w Skali
Samooceny SES M. Rosenberga. Niemal wszyscy ankietowani uzyskali niski wynik
samooceny. Zaledwie 3,64% uzyskato przecietny poziom, natomiast o zadnym z badanych
nie mozna powiedzie¢, ze posiada adekwatng samooceng.

Tabela 30. Samoocena pracownikoéw pomocowych — wyniki testu SES

Wynik w tescie SES N %
Poziom niski 344 96,36
Poziom przecietny 13 3,64
Poziom wysoki 0 0,00
Ogotem 357 100,00

Nalezy zaznaczy¢, ze poziom samooceny wpltywa na poziom aktywnos$ci jednostki,
poniewaz poziom samooceny pozwala przewidzie¢ jednostce czy dysponuje ona odpowiednia
energia i odpornoscig psychiczng do realizacji zadania (Lachowicz-Tabaczek, 2008). Wysoka
samoocena, a przez to przekonanie o wlasnych umiejetnosciach umozliwia konstruktywne
podejécie do pojawiajacych si¢ w pracy zawodowe] wyzwan i probleméw. Ich korzystne
rozwigzanie, przeklada si¢ na poczucie wilasnej skutecznos$ci i chg¢ do dalszego poszerzania
kompetencji, co z kolei umozliwia podniesienie jako$ci oferowanych ustug. Niska samoocena

wsrdd badanej grupy pracownikoOw moze spowodowac, ze proces przeksztatcania jednostek
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organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS, beda traktowali jako wyzwanie, ktoremu nie
potrafig sprostaé, a przez to bedzie to wywolywato w nich negatywne emocje i niech¢¢ do
zmiany. Niski poziom samooceny wsréd badanych moze réwniez $wiadczy¢é o ich
emocjonalnym wyczerpaniu i1 zmgczeniu, ktore dodatkowo moze zosta¢ zwigkszone w trakcie
wykonywania trudnego 1 wymagajacego zadania jakim jest udziat w procesie przeksztatcania
jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. W takiej sytuacji mechanizmem
obronnym pracownikow wobec powyzszego procesu moze by¢ zastosowanie strategii

ucieczkowych.
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ROZDZIAL VII. ZALEZNOSCI MIEDZY TYPAMI POSTAW PRACOWNIKOW
POMOCOWYCH WOBEC PROCESU PRZEKSZTALCANIA JEDNOSTEK
ORGANIZACYJNYCH POMOCY SPOLECZNEJ W CENTRA USLUG
SPOLECZNYCH A CZYNNIKAMI PODMIOTOWYMI - WERYFIKACJA
HIPOTEZ

Niniejszy rozdziat zostal poswigcony opisowi wynikdéw analizy zalezno$ci pomigdzy
typami postaw pracownikow pomocowych wobec przeksztatcania jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej w CUS a czynnikami podmiotowymi takimi jak: system wartosci,
kompetencje spoteczne, gotowos$¢ do zmian oraz samoocena. Powyzsze zaleznoSci zostaty

opisane w poszczegolnych podrozdziatach.
1. Typy postaw pracownikéw pomocowych a ich system warto$ci

W ponizszym podrozdziale opisano wyniki analizy zalezno$ci pomigdzy
poszczegbdlnymi typami postaw pracownikow pomocowych wobec przeksztalcania jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w CUS a systemem wartosci tych pracownikow.
Przedstawiono, jakie warto$ci stojg najwyzej oraz najnizej w hierarchii wartosci dla kazdego
z wyszczegblnionych typoéw postaw. Oprocz tego pokazano dla jakich badanych wartosci
zaistnialy roznice istotne statystycznie pomigdzy typami postaw pracownikow pomocowych
wobec przeksztalcania si¢ jednostek pomocy spolecznej w CUS a systemem wartosci
pracownikow.

W literaturze przedmiotu mozemy spotka¢ si¢ z definicjg postawy jako trwatego
wzorca behawioralnych reakcji na dang osobg, przedmiot lub sprawe, zawierajacy komponent
emocjonalny i oceniajacy (Colman, 2009). A. Pratkanis 1 A. Greenwald wskazuja, ze jako
jednostki jestesmy sklonni do podejmowania osadu o danej sprawie, na podstawie postawy,
jaka prezentujemy wobec danej sytuacji, bez uwzgledniania wszystkich dostepnych
informacji na jej temat (Aronson, 2009). Ksztaltowanie si¢ postaw jest procesem ztozonym,
podczas ktorego najpierw jednostka gromadzi informacje o osobie, przedmiocie lub sprawie,
a nastepnie konfrontuje zdobyte wiadomos$ci z wyznawanym przez siebie systemem wartosci.

Z punktu widzenia przedmiotu analiz zdefiniowanie rodzajow systemow
warto$ci pracownikéw pomocowych ze wzgledu na reprezentowane typy postaw wobec
procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS oraz zbadanie
istnienia réznic miedzy poszczegdlnymi typami w zakresie omawianych wartosci wydato si¢

zatem niezmiernie istotne.
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Typ 1, czyli 0soby o postawach nacechowanych obojetnoscig wobec przeksztatcania
Jjednostek pomocy spolecznej w Centra Ustug Spolecznych do wysoko preferowanych
wartos$ci zaliczyli: przystosowanie do regut (ranga 1), bezpieczenstwo spoleczne (ranga 2),
uniwersalizm spoleczny (ranga 3), wladze nad zasobami (ranga 4), zyczliwos¢ — troskliwosé
(ranga 5) oraz przystosowanie do ludzi (ranga 6). Z kolei za najmniej istotne warto$ci uznane
zostaly: wladza nad ludzmi (ranga 17), kierowanie sobg w dziataniu (ranga 16), hedonizm
(ranga 15), osiggniecia (ranga 14), tradycja (ranga 13) oraz pokora (ranga 12).

Typ I, czyli osoby 0 postawach nacechowanych niechecig i dystansem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spolecznej w Centra Ustug Spofecznych za najbardziej
istotne wartosci uznali: przystosowanie do reguf (ranga 1), bezpieczenstwo spoleczne (ranga
2), uniwersalizm spoteczny (ranga 3), zyczliwos$¢ — troskliwos$¢ (ranga 4), przystosowanie do
ludzi (ranga 5) i Zyczliwosé — niezawodnosé (ranga 6). Najnizej uplasowanymi warto§ciami
W tej grupie okazaty sie: wladza nad ludzmi (ranga 16), hedonizm (ranga 15), kierowanie sobg
w dziataniu (ranga 14), prestiz (ranga 13), tradycja (ranga 12) oraz kierowanie sobg
W mysleniu (ranga 11).

Typ 1III, a wiec osoby 0 postawach nacechowanych optymizmem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spolecznych za najwazniejsze
warto$ci uznali: przystosowanie do regul (ranga 1), bezpieczenstwo spoteczne (ranga 2),
uniwersalizm spoleczny (ranga 3), Zyczliwos¢ — troskliwos¢é (ranga 4), przystosowanie do ludzi
(ranga 5) oraz Zyczliwosé — niezawodnosé (ranga 6). Z kolei za najmniej istotne wartosci
uznane zostaly: wladza nad ludZmi (ranga 17), hedonizm (ranga 16), kierowanie sobg
W dziataniu (ranga 15), osiggniecia (ranga 14), tradycja (ranga 13) oraz kierowanie sobg
w mysleniu (ranga 12).

Na podstawie powyzszych informacji mozna zauwazy¢, ze dla kazdego typu postawy
na szczycie hierarchii warto$ci znajdowatly si¢ wartosci takie jak: przystosowanie do regut
(ranga 1 dla typu I, 11 i Ill), bezpieczenstwo spoteczne (ranga 2 dla typu I, 11 1 III), a takze
uniwersalizm spoteczny (ranga 3 dla typu I i Il oraz ranga 4 dla typu IlI).

W zakresie badanych warto$ci zaistnialy rdznice istotne statystycznie pomiedzy
typami postaw pracownikow pomocowych wobec przeksztatcania si¢ jednostek pomocy
spotecznej w Centa Ustug Spolecznych, a systemem warto$ci pracownikow. Zalezno$¢ na
poziomie istotnosci statystycznej zaobserwowano w umiejscowieniu w systemie wartosci:
osiggniecia (p=0,02). Osoby nalezace do I 1 III typu postaw uznaty te warto$¢ za mniej wazng

(czternaste miejsce w hierarchii warto$ci), natomiast osoby nalezace do II typu uznaly ja za
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wartos¢ wazniejszg, co odzwierciedla jej wyzsze, w porownaniu do poprzednich typow,
dziewigte miejsce w hierarchii warto$ci.

Roznice istotne statystycznie dotyczyly rdwniez wartosci zZyczliwos¢ — niezawodnosé
(p=0,01). Na najwyzszym, szdstym miejscu w hierarchii wartosci umiescili ja pracownicy
0 niech¢tnej 1 zdystansowanej postawie wobec przeksztalcania jednostek pomocy spolecznej
w Centra Ustug Spotecznych. Z kolei pracownicy o postawach nacechowanych obojetnoscia
oraz pracownicy o postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztatcania jednostek
pomocy spotecznej w Centra Ustlug Spotecznych umiescili t¢ warto$¢, odpowiednio, na
miejscu jedenastym i dziesigtym.

Ostatnig warto$cig dla ktdorej zaobserwowano réznice istotne statystycznie byta wladza
nad zasobami (p=0,02). Pracownicy nalezacy do I i IIl typu postaw uznali ja za wazna
warto$¢, umieszczajac ja odpowiednio na czwartym i pigtym miejscu w hierarchii wartosci.
Z kolei osoby reprezentujagce typ postaw o niechgtnej i zdystansowanej postawie wobec
przeksztalcania jednostek pomocy spolecznej w Centra Ustug Spotecznych umiescity ja

w srodku hierarchii wartosci (dziewiate miejsce). Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 31.

Tabela 31. Typy postaw pracownikéw pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich system wartosci ostatecznych

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra
Ustug Spotecznych
Test
Typ | Typ Il Typ I
. Kruskala-Wallisa
Wartosci

M SD fanga| M |SD fanga| M [SD  fanga| H p I-11 1-111 I-111
Osiggnigcia -0,17 |0,71| 14 | 0,00 |0,72| 9 |-0,22|066 |14 | 7,87 |0,02] 0,11 0,02 1,00
Hedonizm -0,36 |0,53| 15 | -0,50 [0,60| 15 |-0,44| 0,58 | 16 | 2,99 | 0,22 | 0,26 1,00 | 0,89
Stymulacja -0,11 |0,72| 11 | -0,25 |0,73| 10 |-0,17| 0,68 | 13| 0,29 | 0,86 | 1,00 1,00 | 1,00
Kierowanie soba w| -0,44 (0,60( 16 | -0,35 (0,58| 14 |-0,30] 0,59 | 15| 3,26 [ 0,20 | 0,81 1,00 | 0,22
dziataniu
[Kierowanie sobg w| -0,03 [0,76( 8 | -0,20 |0,74| 11 |-0,2210,79 | 12| 4,32 (0,12 | 0,11 0,76 0,73
mysleniu
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Uniwersalizm — 0,04 |050( 7 | 0,06 (0,48 7 [011|046] 7 | 1,26 |053| 1,00 | 1,00 [ 0,97
tolerancja

Uniwersalizm -0,06 10,571 9 | 0,00 |0,54| 9 (-0,05|061 |10} 0,75 (0,69 1,00 | 1,00 | 1,00
ekologiczny

Uniwersalizm 0,41 |0,69( 3 | 0,46 (0,86 3 [025|082] 4 | 3,86 |0,15| 1,00 | 0,19 | 0,59
spoteczny

Zyczliwosé — 0,19 |o,61f 5 | 0,27 (0,63 4 [0,12|059]| 6 | 503 |0,08| 040 | 0,08 [ 1,00
troskliwo$¢

Zyczliwosé — -0,11 |0,60( 11 | 0,18 |0,59| 6 (-0,05]| 0,56 [ 10 | 11,47 {0,010 | 0,01 | 0,01 | 1,00
niezawodnos$¢

Pokora -0,12 |0,63| 12 | 0,04 |0,76/ 8 [ 0,02 | 056 | 8 | 4,70 (0,10 | 0,23 | 1,00 | 0,28
Przystosowanie do| 0,18 |0,63] 6 | 0,26 [0,72] 5 (0,31 ({060 3 | 3,51 |0,17] 1,00 0,93 0,20
ludzi

Przystosowanie do| 1,12 |0,56] 1 | 1,14 |065] 1 (1,28 (061] 1 | 565 |0,06] 1,00 | 0,18 | 0,12
regut

Tradycja -0,15 0,55 13 | -0,23 |0,59| 12 |(-0,17| 0,49 ( 13| 0,87 (0,65 1,00 | 1,00 | 1,00
Bezpieczenstwo 0,83 0,67 2 0,87 (0,711 2 |1 0,72 10,68 | 2 2,77 10,251 1,00 0,37 0,72
spoleczne

Bezpieczenstwo -0,11 |0,56( 11 | -0,20 |0,55| 11 (-0,08| 0,70 (11| 0,90 | 0,64 | 1,00 | 1,00 | 1,00
osobiste

Prestiz -0,08 |0,64| 10 | -0,24 |0,67| 13 (-0,04| 069 | 9 | 3,15 (0,21 | 0,61 | 0,24 | 1,00
Wiadza nad 0,27 |0,53( 4 | 0,00 (0,70 9 |06 066 5 | 7,92 |0,02| 0,02 | 0,39 | 0,31
zasobami

Wiadza nad -1,30 |0,64| 17 | -1,41 |0,68| 16 (-1,32| 0,69 [ 17 | 1,60 [ 0,45]| 0,63 | 1,00 | 1,00
ludzmi

Na prezentowane przez dang jednostk¢ postawy wplywaja wartoSci przez nig

wyznawane. Jesli uzyskane informacje sa zgodne z wyznawanymi warto$ciami, prezentowana

postawa wobec osoby, przedmiotu lub sprawy bedzie nacechowana pozytywnie. Odwrotnie,

w przypadku konfliktu zebranych informacji z systemem warto$ci, dana jednostka bedzie

prezentowa¢ postawe negatywng. Jest to zgodne z wynikami przeprowadzonej analizy
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empirycznej, w ktorej zwigzek pomiedzy postawami pracownikow pomocowych wobec
przeksztalcania si¢ jednostek pomocy spotecznej w Centra Uslug Spolecznych a ich

systemem wartos$ci jest zauwazalny.

2. Typy postaw pracownikéw stuzb spolecznych a ich poziom kompetencji spotecznych

W  niniejszym podrozdziale opisano wyniki analizy zalezno$ci pomig¢dzy
poszczegbdlnymi typami postaw pracownikoOw pomocowych wobec przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS a ich poziomem kompetencji spoteczne;.

Na przestrzeni lat zdefiniowaniem pojecia kompetencji spotecznych zajmowali si¢
rézni badacze. Zdaniem M. Argyle’a kompetencje spoleczne sa niezbgdna zdolnoscia,
konieczng do wywierania pozadanego wplywu na inne osoby w sytuacjach spotecznych.
Wedlug U. Jakubowskiej na kompetencje spoleczne sktada si¢ psychiczna dyspozycja danej
jednostki, oraz umiejetnos¢ odbioru i nadawania przez nig komunikatéw pasujacych zardwno
do sytuacji spotecznej, w ktorej znalazta si¢ dana jednostka, jak i do celu osobistego danej
jednostki jaki wyznaczyta sobie w zaistniatej sytuacji spotecznej. Wedlug S. Greenspan’a na
poziom kompetencji spotecznych prezentowanych przez dang jednostke wptywa jej charakter,
a zatem cechy jej osobowo$ci powigzane z przekonaniami moralnymi przez nia
wyznawanymi, oraz jej spoleczna inteligencja. Model zaproponowany przez A. Matczaka jest
rozszerzeniem koncepcji S. Greenspan’a o dodatkowe oddziatywania powyzszych dwoéch
czynnikow ze $rodowiskiem, w jakim funkcjonuje dana jednostka (Tomorowicz, 2011).

Niezaleznie od przyjetej definicji, badacze sa zgodni, Ze kompetencje spoteczne sa
niezbednym elementem umozliwiajacym odniesienie sukcesu w tworzeniu 1 budowaniu
relacji migdzyludzkich. A. Matczak wyrdznita typy sytuacji spotecznych, w ktorych wysoki
poziom kompetencji spotecznych jest szczegdlnie istotny: sytuacje intymne, sytuacje
ekspozycji spotecznej, sytuacje formalne oraz sytuacje wymagajace asertywnosci (Matczak,
2007). W trakcie wykonywania obowigzkéw stuzbowych, pracownicy zawodow
pomocowych moga znalez¢ si¢ w kazdej z wyzej wymienionych sytuacji spotecznych.
Podczas diagnozowania sytuacji zyciowej 1 osobistej, a takze przy prowadzeniu aktywnego
wsparcia celem zmotywowania beneficjentow do poprawy ich sytuacji spoteczno-
ekonomicznej wymagane jest stworzenie bliskich relacji interpersonalnych, niejako
odzwierciedlajacych sytuacje intymng. Rozwinigty bliski kontakt migdzyludzki umozliwia
lepsza komunikacje spoteczna, w ktorej beneficjent bedzie czutl si¢ bezpiecznie, a przez to
tatwiej bedzie mu powierzy¢ swoje problemy spoteczno-ekonomiczne pracownikowi zawodu

pomocowego. Pelna znajomo$¢ sytuacji z jaka zmaga si¢ beneficjent jest niezbedna do

147



zapewnienia adekwatnego wsparcia. Pracownicy zawodow pomocowych podczas pehienia
obowigzkéw sa rowniez poddawani ekspozycji spolecznej, gdyz w trakcie wypelniania
obowigzkéw w terenie sg obiektem uwagi wielu osob postronnych, a ich praca i zachowanie
jest przez nich oceniane. Z kolei udzielanie informacji o dostepnych formach wsparcia
przewidzianych dla okreslonych sytuacji, w ktorych znajduje si¢ beneficjent, a takze
prowadzenie dokumentacji spraw wymaga dostosowania si¢ do istniejacych regul
I przepisOw, zatem jest to rodzaj sytuacji formalnej w jakiej moga si¢ znalezé pracownicy
zawodow pomocowych. Wysoki poziom kompetencji spotecznych w sytuacjach
wymagajacych asertywnosci pozwala na trafng analiz¢ sytuacji, mimo stosowanych przez
otoczenie manipulacji, a takze na wyegzekwowanie od otoczenia poszanowania godnos$ci
osobistej. Obie umiejetnosci sg niezbedne w przypadku podejmowania przez pracownika
zawodu pomocowego interwencji kryzysowej, a takze w codziennych kontaktach
migdzyludzkich podczas analizowania sytuacji osobistej beneficjentow (Matczak, Martowska
2013).

W zwigzku z wysoka waga kompetencji spotecznych w pelnieniu codziennych
obowigzkow przez pracownikow zawodéw pomocowych, istotnym wydaje si¢
przeprowadzanie analizy empirycznej migdzy typami postaw pracownikéw pomocowych
wobec procesu przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS,
a poziomem kompetencji spotecznych pracownikoéw.

Analiza empiryczna nie wykazala istnienia roznic istotnych statystycznie pomiedzy
typami postaw pracownikéw pomocowych wobec przeksztalcania jednostek organizacyjnych
w Centra Ustug Spotecznych a ich poziomem kompetencji spotecznych.

Jako pierwsze analizowane byly kompetencje asertywne (skala A kwestionariusza
PROKOS). Wsrod osob zaliczonych do I typu postaw nacechowanych obojetnoscig wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych, najwigkszy udziat
miat niski poziom kompetencji asertywnych (46,90%). Niewiele mniej badanych uzyskato
przecigtne wyniki (41,59%). Natomiast tylko 11,50% badanych cechowato si¢ wysokim
poziomem kompetencji asertywnych, §wiadczagcym m.in. o dobrym panowaniu nad swoimi
emocjami podczas przedstawiania opinii.

W przeciwienstwie do poprzedniego typu postaw, w II typie, a wiec wsréd osob
0 postawach nacechowanych niechecig i dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy
spotecznej w Centra Ustug Spolecznych, najwigcej badanych uzyskato wynik przecigtny
(49,41%). Nieco mniej ankietowanych posiada niski poziom kompetencji asertywnych (40%).
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Podobnie jak w przypadku I typu postaw, najmniejszy odsetek stanowig osoby o wysokim
poziomie kompetencji asertywnych (10,59%).

W przypadku III typu postaw, czyli u pracownikow 0 postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug
Spotecznych, ponad potowe badanych (52,20%) charakteryzuje niski poziom kompetencji
asertywnych. Nizszy odsetek badanych (41,51%) uzyskato wynik przecietny, z kolei jedynie
6,29% badanych charakteryzowato si¢ wysokim poziomem analizowanych umiejetnosci.
Szczegdlowe dane zawiera tabela nr 32.

Pomiedzy analizowanymi typami pracownikOw nie =zaistnialy rdznice istotne
statystycznie.

Tabela 32. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich poziom kompetencji asertywnych (skala
A kwestionariusza PROKOS)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Ustug Spolecznych
w skali A
»Kompetencje asertywne” Typ | Typ 1l Typ I
N % N % N %

WyniKki niskie 53 46,90 34 40,00 83 52,20
Wyniki przecigtne 47 41,59 42 49,41 66 41,51
Wyniki wysokie 13 11,50 9 10,59 10 6,29
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x% =5,006; df=4; p=0,287

Kolejng analizowang skalg byta skala K kwestionariusza PROKOS, ktora bada
kompetencje kooperacyjne. Wysokie wyniki w tej skali wigzg si¢ z zaawansowanymi
umiejetnosciami interpersonalnymi, udzielaniem pomocy 1 wsparcia, a takze motywowaniem
innych oso6b. Sa to wigc bez watpienia umiejetnosci przydatne w zyciu zawodowym
pracownikow pomocowych.

Jak wykazaty analizy empiryczne, ponad 3/4 pracownikow pomocowych (78,76%)
reprezentujacych I typ postaw wobec przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS,
charakteryzowato si¢ niskim poziomem kompetencji kooperacyjnych. Z kolei tylko 21,24%
pracownikow pomocowych odznaczato si¢ przecigtnym lub wysokim poziomem omawianych

umiejetnosci.
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Bardzo podobny rozktad wynikow uzyskano wsrod oséb reprezentujacych II typ
postaw wobec procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS. Analizy
empiryczne wykazaly, ze w tej grupie 76,47% badanych cechuje si¢ niskim poziomem
umiejetnosci wspolpracy. Natomiast niespetna co czwarty ankietowany (23,53%) prezentowat
przecigtny lub wysoki poziom kompetencji kooperacyjnych.

Obecna w dwoéch poprzednio omawianych typach postaw przewaga pracownikow
o0 niskich kompetencjach kooperacyjnych, jest jeszcze wyrazniej zaznaczona w przypadku
0sOb reprezentujacych III typ postaw pracownikéw pomocowych. Zdecydowana wigkszos¢
ankietowanych (83,65%) osiagneta niski poziom kompetencji kooperacyjnych. Natomiast
zaledwie 16,35% pracownikdéw osiggneto przecictny lub wysoki wynik $wiadczacy
0 sprawnos$ci w sytuacjach wymagajacych wspolpracy z innymi ludzmi. Szczegoétowe dane
zawiera tabela nr 33.

Pomiedzy analizowanymi typami pracownikOw nie =zaistnialy rdznice istotne
statystycznie.

Tabela 33. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek

organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich poziom kompetencji kooperacyjnych (skala
K kwestionariusza PROKOS)

Typy postaw pracownikoéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Uslug Spolecznych
w skali K
»Kompetencje kooperacyjne” Typ | Typ 1l Typ 1
N % N % N %

Wyniki niskie 89 78,76 65 76,47 133 83,65
Wyniki przecietne / wysokie 24 21,24 20 23,53 26 16,35
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x%=2,089; df=2; p=0,352

Kolejng analizowang skalg byta skala T kwestionariusza PROKOS, badajaca
kompetencje towarzyskie. Osoby posiadajace wysokie kompetencje towarzyskie, mozna
scharakteryzowaé¢ jako osoby o umiejetnosciach nawigzywania oraz podtrzymywania
nieformalnych relacji. Cechuje je swoboda oraz wzbudzanie zainteresowania innych 0sob
w sytuacjach nieformalnych.

W analizach empirycznych wykazano, ze w przypadku pracownikdéw reprezentujacych
I typ postaw pracownikow pomocowych wobec przeksztatcania jednostek organizacyjnych

w CUS, ponad potowa ankietowanych (51,33%) uzyskiwata przecigtne wyniki w zakresie
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kompetencji towarzyskich. Co okolo trzeciego badanego pracownika (29,20%) mozna
scharakteryzowaé jako posiadajacego niewielkie umiejgtnoSci w inicjowaniu relacji
towarzyskich. Wynik wysoki w zakresie kompetencji towarzyskich osiagngto natomiast tylko
19,47% respondentow.

W przypadku oséb reprezentujacych typ postaw nacechowany niecheciag wobec
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS (typ II) rozktad wynikéw prezentowat si¢
nieco inaczej. Najliczniejsza grupe (37,65%) stanowili pracownicy o przecietnych
umiejetnosciach towarzyskich. Co okoto trzeci badany (32,94%) charakteryzowat si¢ niskim
poziomem kompetencji towarzyskich. Warto zwréci¢ uwage na wyzszy, w poroOwnaniu do
| typu postaw pracownikéw pomocowych, odsetek oséb o wysokim poziomie kompetencji
spotecznych. Wynik taki uzyskato 29,41% ankietowanych.

Wsrdod pracownikdéw prezentujacych III typ postaw wobec przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w CUS, najliczniejsza grup¢ (47,17%) stanowili pracownicy o przeci¢tnym
poziomie omawianych kompetencji. Co okoto trzeci badany (33,96%) uzyskat niski wynik
w skali T kwestionariusza PROKOS, natomiast co okoto pigty badany (18,87%) uzyskat
wynik wysoki. Szczegotowe dane zawiera tabela nr 34.

Pomigdzy analizowanymi typami pracownikoéw nie =zaistnialy roznice istotne
statystycznie.

Tabela 34. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug Spotecznych a ich poziom kompetencji towarzyskich (skala
T kwestionariusza PROKOS)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Ustug Spolecznych
w skali T
»~Kompetencje towarzyskie” Typ | Typ 1l Typ I
N % N % N %

WyniKki niskie 33 29,20 28 32,94 54 33,96
Wyniki przecigtne 58 | 51,33 32 37,65 75 47,17
Wyniki wysokie 22 19,47 25 29,41 30 18,87
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

%2 =5,696; df=4; p=0,223

Wyniki analizy empirycznej pokazuja, ze 88,50% sposrdd osodb reprezentujacych typ
postaw pracownikdw pomocowych nacechowanych obojetnosciq wobec przeksztatcania

jednostek organizacyjnych w CUS (typ I) stanowig osoby o niskim poziomie zaradnosci
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spotecznej. Zaledwie 11,50% osiggnelo w zakresie omawianych kompetencji poziom
przecigtny lub wysoki.

Podobny rozktad wynikéw zaobserwowa¢ mozna w$rdod — pracownikow
reprezentujacych typ II postaw. Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (87,06%) to osoby
zglaszajace trudnosci w przypadku wykonywania zadan wymagajacych wyjednywania czego$
ze strony innych ludzi. Przecig¢tny lub wysoki poziom zaradno$ci spotecznej prezentowato
tylko 12,94% respondentow.

W  przypadku oséb o typie postaw nacechowanych optymizmem wobec
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS (typ III), podobnie jak w obu poprzednio
omawianych typach postaw, dominowaty osoby o niskim poziomie zaradnosci spolecznej
(86,16%). Tylko 13,84% respondentow mozna scharakteryzowac jako osoby o przecigtnym
lub wysokim poziomie zaradno$ci spotecznej. Szczegétowe dane zawiera tabela nr 35.

Pomiedzy analizowanymi typami pracownikOw nie =zaistnialy rdznice istotne
statystycznie.

Tabela 35. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich poziom =zaradnos$ci spotecznej (skala
Z kwestionariusza PROKOS)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Ustug Spolecznych
w skali Z
»Zaradnos¢ spoleczna” Typ | Typ 1l Typ HI
N % N % N %
Wyniki niskie 100 | 88,50 74 87,06 137 86,16
Wyniki przecigtne / wysokie 13 11,50 11 12,94 22 13,84
Ogodtem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

72 =0,320; df=2; p=0,852

Ostatnig analizowang skalg byta skala S kwestionariusza PROKOS, ktérej tematem sa
kompetencje spotecznikowskie. Wigkszos¢ pracownikow profesji pomocowych zaliczonych
do I typu postaw (53,10%), a wiec o postawach nacechowanych obojetnoscia wobec
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS, posiada przecigtny poziom kompetencji
spotecznikowskich. Prawie co trzeci respondent (28,32%) to osoba charakteryzujaca si¢
zaawansowanymi umiej¢tnosciami dostrzegania potrzeb spotecznych oraz podejmowania
dzialan majacych je spetni¢. Z kolei co okoto piaty ankietowany (18,58%) prezentuje niski

poziom omawianych kompetencji.
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Wsrod osob reprezentujacych 11 typ postaw, podobnie jak w typie I, wigkszos¢
(58,82%) stanowig pracownicy o przecigtnych kompetencjach spotecznikowskich. Blisko
30% (28,24%) stanowig osoby o wysokim poziomie omawianych kompetencji, z kolei
12,94% stanowig pracownicy, ktorzy uzyskali wynik niski.

W przypadku III typu postaw, najliczniejszg grupe (57,86%) stanowili pracownicy
0 przecigtnym poziomie kompetencji spotecznikowskich. Co okolo czwarty ankietowany
(24,53%), posiada umiejetnosci angazowania siebie i innych w dziatania spoteczne. Z kolei
prawie co piaty respondent (17,61%) uzyskat niski wynik w omawianej skali kwestionariusza
PROKOS. Szczegdlowe dane zawiera tabela nr 36.

Pomiedzy analizowanymi typami pracownikOw nie zaistnialy rdéznice istotne
statystycznie.

Tabela 36. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich poziom kompetencji spotecznikowskich (skala
S kwestionariusza PROKQS)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Ustug Spolecznych
w skali S
»Kompetencje spolecznikowskie” Typ | Typ 1l Typ I
N % N % N %

Wyniki niskie 21 18,58 11 12,94 28 17,61
Wiyniki przecigtne 60 53,10 50 58,82 92 57,86
Wyniki wysokie 32 28,32 24 28,24 39 24,53
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

¥% =1,860; df=4; p=0,761

Wynik faczny kwestionariusza PROKOS jest sumg wynikow omawianych wyzej skal.
Jak wida¢ w badanej grupie pracownikoOw o postawach nacechowanych obojetnosciq wobec
procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych wigkszo$¢
0sob (61,06%) posiada niski poziom kompetencji spotecznych. Blisko 40% (38,05%) to
osoby o przecigtnym poziomie omawianych kompetencji. Z kolei zaledwie jedna osoba
(0,88%) uzyskata wysoki wynik kompetencji spotecznych.

Wsréd pracownikow o postawach nacechowanych niecheciq i dystansem wobec
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS, podobnie jak w typie I wickszos¢

(58,82%) stanowili pracownicy o niskich umiejetnosciach spotecznych. Ponad co trzeci
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pracownik (37,65%) posiadal przecietny poziom kompetencji spolecznych, natomiast
zaledwie 3,53% pracownikéw osiggneto poziom wysoki.

W przypadku pracownikow o II typie postaw, a wigc 0 postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, przewaga 0sOb
0 niskim poziomie kompetencji spolecznych (69,18%) jest jeszcze wyrazniej zaznaczona,
W poréwnaniu do poprzednio omawianych typow postaw. Co okoto trzeci ankietowany
(29,56%) uzyskat wynik przecietny, zas tylko dwoch pracownikow (1,26%) osiggngto wynik
wysoki. Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 37.

Pomiedzy analizowanymi typami pracownikOw nie =zaistnialy rdznice istotne
statystycznie.

Tabela 37. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich poziom kompetencji (wynik Iaczny
kwestionariusza PROKOQS)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Uslug Spolecznych
dla wyniku og6lnego w kwestionariuszu
PROKOS Typ | Typ 1 Typ I
N % N % N %

Wyniki niskie 69 | 61,06 | 50 58,82 110 69,18
Wyniki przecigtne 43 13805 32 37,65 47 29,56
Wyniki wysokie 1 0,88 3 3,53 2 1,26
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x% =3,268; df=2; p=0,195

Analizujac wyniki badan w oparciu o $rednig w zakresie poszczegdlnych kompetencji
mozna zauwazy¢, ze najwyzsze wyniki w zakresie kompetencji asertywnych (skala A)
posiadaja osoby o postawach nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztatcania
jednostek organizacyjnych w CUS, ze $rednia M=37,06. Z kolei najnizszy poziom
kompetencji  asertywnych  (M=36,25) charakterystyczny jest dla pracownikow
reprezentujacych typ Il postaw.

W zakresie skali K kwestionariusza PROKOS, najwyzsze wyniki osiagneli
pracownicy reprezentujacy [ typ postaw (M=43,36). Najnizszy poziom (M=42,26)
charakteryzowal natomiast pracownikow 0 postawach nacechowanych optymizmem wobec

przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ 1l1).
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W przypadku skali T kwestionariuszu PROKOS rozktad wynikow $redniej jest
podobny do skali A. Podobnie jak w niej, najwyzsze wyniki w zakresie kompetencji
towarzyskich (M=31,16) uzyskali pracownicy reprezentujacy Il typ postaw. Z kolei najnizszy
wynik w zakresie tych kompetencji uzyskaty osoby reprezentujace III typ postaw (M=30,43).

Najwyzsze wyniki S$redniej (M=33,19) w przypadku skali Z kwestionariusza
PROKOS, analizujagcego zaradno$¢ spoteczna, uzyskali pracownicy 0 postawach
nacechowanych obojetnoscig wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ
I). Natomiast najnizsze wyniki w zakresie tych kompetencji (M=32,49) uzyskali pracownicy
reprezentujacy III typ postaw.

Ostatnig analizowang skalg byla skala S kwestionariusza PROKOS, skupiajaca si¢ na
kompetencjach spotecznikowskich. Podobnie jak w przypadku skali Z, najwyzszy wynik
(M=16,15) uzyskali pracownicy reprezentujacy typ I postaw, najnizszy za$§ (M=15,86)
pracownicy reprezentujacy III typ postaw.

Oprocz poszczegolnych skal kwestionariusza PROKOS, analizowany byl rowniez
wynik taczny catego kwestionariusza. W tym przypadku najwyzsze wyniki (M=160,55)
uzyskali pracownicy o postawach nacechowanych obojetnosciq wobec przeksztatcania
Jjednostek pomocy spotecznej w CUS (typ 1). Najnizszymi wynikami S$redniej w zakresie
kompetencji spolecznych (M=157,30) cechowali si¢ za$ pracownicy 0 postawach
nacechowanych optymizmem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ
[11). Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 38.

Tabela 38. Typy postaw pracownikéw pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug Spolecznych a ich poziom kompetencji ($rednia)

Typy postaw pracownikow
pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug
Spolecznych

Typ | Typ 1 Typ 11 Test
Kruskala-Wallisa

Poziomy kompetencji

M | SD M SD| M SD H p I-10 [ H-T0E ) -1
Skala A 36,84 | 3,85 | 37,06 389(3625| 452 | 270 | 026 | 1,00 | 0,37 0,83
Skala K 4336 | 515 | 4335|564 |42,26| 566 | 327 | 020 | 1,00 | 082 0,24
Skala T 31,01 | 4,20 [31,16(4,94[3043| 446 | 1,77 | 041 | 1,00 | 0,69 0,99
Skala Z 33,19 367 | 32813843249 457 | 307 [ 022 | 1,00 | 1,00 0,25
Skala S 16,15 2,58 [ 16,14 [2,41]1586] 246 | 087 [ 065 | 100 [ 1,00 1,00
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'Wynik taczny 160,55| 13,07 160,53[15,46(157,30( 16,11 | 3,76 | 0,45 | 1,00 0,50 0,22

3. Typy postaw osob badanych a ich gotowos$¢ do zmian

Niniejszy podrozdziat zostat poswigcony przedstawieniu wynikéw analizy zaleznos$ci
pomiedzy typami postaw pracownikdw pomocowych wobec przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug Spotecznych a ich gotowoscig do zmian.
Gotowos¢ do zmian analizowana byla w zakresie nastgpujacych skal: pomystowosé, naped
(pasja), pewnos¢ siebie, optymizm, podejmowanie ryzyka (Smiatos¢), zdolnos¢ adaptacji oraz
tolerancja na niepewnosc.

W zwigzku ze zmianami zachodzacymi na poziomie lokalnym, krajowym i globalnym
W zyciu spoleczenstw, a przez to zmieniajagcymi si¢ problemami beneficjentow
korzystajacych z uslug pracownikow zawodow pomocowych, niezbednym wydaje si¢
dostosowanie aktualnych rozwigzan wykorzystywanych w pracy socjalnej do potrzeb
ustugobiorcéw (Czechowska-Bieluga, 2021). Jednym z zalozen CUS jest umozliwienie
prowadzenia intensywniejszego wsparcia w zakresie aktywizacji zawodowej dzieki
przeprowadzeniu skuteczniejszej diagnozy sytuacji spolecznej danego beneficjenta, a takze
pomocy mu w wykorzystaniu swoich wlasnych zasoboéw do rozwigzania zaistniatych
problemow. Celem tego podejscia jest powolne odejscie od opierania wspdiczesnej pomocy
spotecznej gtownie na udzielaniu $wiadczen pienigznych (Czechowska-Bieluga, 2021).
Jednakze nalezy zaznaczy¢, ze powodzenie tego celu jest uzaleznione od gotowosci
pracownikow zawodoéw pomocowych do zmiany. Opdr wobec przeksztalcenia jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS wplynie negatywnie na wydajnos¢ zatrudnionych
pracownikow 1 obnizy jako$¢ udzielanych ustug, a przez to zakldci funkcjonowanie nowo
powstatej instytucji jaka jest CUS. Ocena gotowo$ci do zmiany jest zatem wazna dla
powodzenia samego procesu przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w CUS oraz dla prawidlowego funkcjonowania CUS w przysztosci. Diagnoza przyczyny
wywoltujacych negatywne nastawienie dla proponowanej zmiany moze umozliwi¢ wdrozenie
metod zapobiegawczych, tym samym zmniejszajac opor pracownikOw wobec zmiany.

Z punktu widzenia przedmiotu analiz, zdefiniowanie gotowosci do zmian
pracownikow pomocowych ze wzgledu na reprezentowane typy postaw wobec procesu
przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS oraz zbadanie istnienia

r6éznic mi¢dzy poszczegdlnymi typami w tym zakresie wydato si¢ zatem niezmiernie istotne.
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Sposrod analizowanych skali w kontekscie oceny gotowosci do zmian badanych
pracownikow zawodow pomocowych, jako pierwsza poddana analizie zostata pomystowos¢,
umozliwiajaca rozwigzywanie probleméw w sposob nieszablonowy. Wsrod osob zaliczonych
do I typu postaw, czyli 0 postawach nacechowanych obojetnoscig wobec przeksztatcania
Jjednostek pomocy spotecznej w CUS, wszystkich badanych charakteryzowat niski poziom
pomystowosci.

Taki sam wynik osiaggneli badani sklasyfikowani do II typu postaw, czyli pracownicy
o postawach nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztatcania jednostek pomocy
spolecznej w CUS — wszyscy sposrdd nich uzyskali niski wynik w skali pomystowosci.

Podobny wynik prezentowali réwniez przedstawiciele III typu postaw, czyli
pracownicy o postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztatcania jednostek
pomocy spolecznej w CUS. Niemal wszystkich badanych (99,37%) charakteryzowal niski
poziom pomystowosci, a tylko jeden pracownik (0,63%) osiagnal wynik przecigtny.
Szczegotowe dane zawiera tabela nr 39.

Pomiegdzy analizowanymi typami postaw w skali pomystowosci nie zaistnialy réznice
istotne statystycznie.

Tabela 39. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich gotowos$¢ do zmian (wymiar gotowosci do zmian:
pomystowos¢)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ustug Spolecznych
w skali Pomystowosé Typ | Typ I Typ HI
N % N % N %

Wyniki niskie 113 | 100,00 85 100,00 158 99,37
Wyniki przecigtne 0 0,00 0 0,00 1 0,63
Wyniki wysokie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

72 =1,249; df=2; p=0,536

Kolejng analizowang skalg w kontekscie oceny gotowosci do zmiany pracownikow
zawodow pomocowych byl naped (pasja). Wynikajace z pasji zaangazowanie emocjonalne
poprawia jako$¢ oferowanych uslug, a takze moze budzi¢ w beneficjentach optymistyczne
nastawienie, dzieki dostrzezeniu, ze pracownikowi zawodu pomocowego zalezy na poprawie

ich sytuacji spoteczno-ekonomicznej.
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Wyniki analizy empirycznej pokazujg jednak, ze wszyscy badani pracownicy,
niezaleznie od typu postawy jaki reprezentuja, charakteryzuja si¢ niskim poziomem napedu.
Szczegotowe dane zawiera tabela nr 40. Pomig¢dzy analizowanymi typami pracownikow nie
zaistniaty roznice istotne statystycznie.

Tabela 40. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich gotowo$¢ do zmian (wymiar gotowo$ci do zmian:

naped (pasja)

Typy postaw pracownikéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ushug Spolecznych
w skali Naped (pasja) Typ | Typ I Typ 111
N % N % N %

Wyniki niskie 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00
Wyniki przecigtne 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Wyniki wysokie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

Pewnos$¢ siebie byla kolejng skala analizowang w konteks$cie oceny gotowosci do
zmian badanych pracownikow zawodow pomocowych. Wysoki poziom pewnosci siebie jest
zwigzany z wiarg we wlasne umiejetnosci 1 zaufaniem do swoich mozliwosci.

Wsrod osob zaliczonych do 1 typu postaw, cechujacego si¢ obojetnoscig wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, wszyscy badani charakteryzowali sig¢
niskim poziomem pewnosci siebie.

Podobny wynik prezentowali przedstawiciele II typu postaw, do ktérego zaliczono
pracownikOw o postawach nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztatcania
Jjednostek pomocy spotecznej w CUS. Niemal wszyscy badani (98,82%) osiggneli niski wynik
w zakresie pewnos$ci siebie. Tylko jeden z respondentéow (1,18%) charakteryzowat sig
przecigtnym poziomem pewnosci siebie.

Taki sam wynik, jaki uzyskali pracownicy prezentujacy I typ postaw, charakteryzowat
badanych wykazujacych III typ postaw. Wszyscy pracownicy 0 postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS charakteryzowali si¢
niskim poziomem pewnosci siebie. Szczegdélowe dane zawiera tabela nr 41.

Pomigdzy analizowanymi typami pracownikow nie zaistniaty roznice istotne

statystycznie.
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Tabela 41. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich gotowo$¢ do zmian (wymiar gotowo$ci do zmian:
pewnos¢ siebie)

Typy postaw pracownikéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ustug Spolecznych
w skali Pewnosé siebie Typ | Typ I Typ 111
N % N % N %

Wyniki niskie 113 | 100,00 | 84 98,82 159 100,00
Wyniki przecigtne 0 0,00 1 1,18 0 0,00
Wyniki wysokie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x% =3,209; df=2; p=0,201

Bardziej zréznicowane kategorie wynikow osiggnieto w skali optymizmu ocenianego
w kontekscie okreslenia gotowosci do zmian badanych pracownikéw zawodow pomocowych.
Optymistyczne podejécie przejawia si¢ w kazdym aspekcie zycia danej jednostki. Jest
zwigzany z pozytywnym nastawieniem do zachodzacych zmian, w ktérych jednostka
nastawiona optymistycznie dostrzega nowe mozliwosci do samorozwoju.

W analizach empirycznych wykazano, ze w przypadku pracownikdéw reprezentujacych
I typ postaw, ponad potowa ankietowanych (55,75%) charakteryzowata si¢ niskim poziomem
optymizmu. Kolejna co do licznos$ci grupa (42,48%) obejmowata pracownikow cechujgcych
si¢ przecigtnym poziomem optymizmu. Jedynie dwodch (1,77%) badanych sklasyfikowanych
jako I typ postaw charakteryzowalo si¢ wysokim poziomem optymizmu.

W przypadku osob reprezentujacych typ postaw nacechowany niecheciq wobec
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS (typ II) rozktad wynikow prezentowat sie
podobnie. Najliczniejsza grupe (49,41%) stanowili pracownicy charakteryzujacy si¢ niskim
poziomem optymizmu. Jego przeci¢tny poziom cechowat 41,18% badanych. Warto zwroci¢
uwage na nieco wyzszy, w porownaniu do I typu postaw pracownikéw pomocowych, odsetek
0sOb o wysokim poziomie optymizmu. Wynik taki uzyskato 9,41% ankietowanych.

Wsrod pracownikow prezentujacych III typ postaw wobec przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w CUS, najliczniejsza grupe (50,31%) stanowili pracownicy
charakteryzujacy si¢ przecigtnym poziomem optymizmu. Drugg co do licznosci grupa
(42,14%) byli pracownicy cechujacy si¢ niskim poziomem optymizmu 42,14%. Najmniej
liczni (7,55%), podobnie jak w przypadku I i II typu postaw byli pracownicy cechujacy si¢

wysokim poziomem optymizmu. Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 42.
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Pomigdzy analizowanymi typami pracownikOw nie zaistniaty roznice istotne
statystycznie.

Tabela 42. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich gotowos¢ do zmian (wymiar gotowosci do zmian:
optymizm)

Typy postaw pracownikéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikow Ushug Spolecznych
w skali Optymizm Typ | Typ Il Typ 111
N % N % N %

WyniKki niskie 63 55,75 42 49,41 67 42,14
Wiyniki przecigtne 48 42,48 35 41,18 80 50,31
Wyniki wysokie 2 1,77 8 9,41 12 7,55
Ogodtem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

v? =9,444; df=4; p=0,051

Kolejnym analizowanym aspektem w zakresie gotowos$ci do zmiany pracownikow
zawodow pomocowych byla skala podejmowania ryzyka. Smialo$¢ jest zwiazana
Z otwarto$cig do podejmowania dziatan innowacyjnych w celu wprowadzenia zmian
w dotychczasowym funkcjonowaniu.

Wsrod osob zaliczonych do 1 typu postaw nacechowanych obojetnosciqg wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, najwiecej badanych (54,87%)
cechowalo si¢ przecigtnym poziomem $miatosci. Nieco mniej ankietowanych (42,48%)
charakteryzowato si¢ niskim poziomem $miatosci. Jedynie 2,65% badanych mozna okresli¢
jako sktonnych do podejmowania ryzyka.

Podobny rozktad kategorii wynikéw prezentowali badani sklasyfikowani do II typu
postaw, a wigc do o0sOb o postawach nacechowanych niecheciqg i dystansem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spolecznej w CUS. Najwigcej badanych uzyskalo wynik
przecietny (61,18%). Kolejna co do liczno$ci grupa obejmowata pracownikéw cechujacych
si¢ niskim poziomem $miatosci (35,29%). Tak samo jak w przypadku badanych
sklasyfikowanych do I typu postaw, jedynie trzech pracownikéw (3,53%) byto sktonnych do
podejmowania ryzyka.

W przypadku III typu postaw, czyli u pracownikow 0 postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, ponad potowe

badanych (62,26%) charakteryzuje przecigtny poziom $miatosci. Wynik niski uzyskato
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29,56%, podczas gdy 8,18% badanych reprezentujacych III typ postaw bylo sklonnych do
podejmowania ryzyka. Szczegdtowe dane zawiera tabela nr 43.

Pomigdzy analizowanymi typami pracownikOw nie zaistnialy rdznice istotne
statystycznie.

Tabela 43. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich gotowo$¢ do zmian (wymiar gotowosci do zmian:
podejmowanie ryzyka - $§miato$¢)

Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ushug Spolecznych
w skali Podejmowanie ryzyka (Smiatosé) Typ | Typ I Typ 111
N % N % N %

Whyniki niskie 48 | 42,48 | 30 35,29 47 29,56
Wyniki przecigtne 62 | 54,87 | 52 61,18 99 62,26
Wyniki wysokie 3 2,65 3 3,53 13 8,18
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x% =8,256; df=4; p=0,083

Zdolno$¢ adaptacji byta kolejng skalg analizowang w kontekscie oceny gotowosci do
zmian badanych pracownikow zawodoéw pomocowych. Wysoka zdolno$¢ do adaptacji wiaze
si¢ z umiejetnoscig danej jednostki do dostosowania si¢ do zachodzacych zmian i stawianych
w zwigzku z tym nowych wymagan wobec jej funkcjonowania.

Wsrod osob zaliczonych do I typu postaw cechujacego sie obojetnoscig wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS ponad potowa badanych (61,06%)
charakteryzowata si¢ niskim poziomem zdolnos$ci adaptacji. Kolejna co do licznosci grupa
(38,05%) obejmowata pracownikow cechujacych si¢ przecigtnym poziomem zdolnosSci
adaptacji. Tylko jeden z respondentow (0,88%) prezentowat wysoki poziom zdolnosci do
adaptacji.

Kategorie wynikoéw roztozyly si¢ nieco inaczej w przypadku przedstawicieli II typu
postaw, do ktérego zaliczono pracownikdw o postawach nacechowanych niechecig
I dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS. Ponad potowa
badanych (54,12%) osiagneta niski wynik w zakresie pewnosci siebie. Niewiele mniej
ankietowanych (45,88%) charakteryzowalo si¢ przecigtnym poziomem zdolnosci do
adaptacji. Zaden z pracownikow sklasyfikowanych do II typu postaw nie prezentowal

wysokiego poziomu zdolnosci do adaptacji.
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W przypadku III typu postaw, czyli u pracownikow 0 postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spolecznej w CUS, rowniez ponad
polowa badanych (55,35%) charakteryzuje si¢ niskim poziomem zdolno$ci adaptacji. Wynik
przecigtny uzyskato 40,88%, podczas gdy 3,77% badanych reprezentujacych III typ postaw
cechowala si¢ wysoka zdolnos$cig do adaptacji. Szczegotowe dane zawiera tabela nr 44.

Pomigdzy analizowanymi typami pracownikOw nie zaistnialy rdéznice istotne
statystycznie.

Tabela 44. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich gotowo$¢ do zmian (wymiar gotowo$ci do zmian:
zdolno$¢ adaptacji)

Typy postaw pracownikoéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ustug Spolecznych
w skali Zdolnosé adaptacji Typ I Typ Il Typ HI
N % N % N %

Wyniki niskie 69 61,06 46 54,12 88 55,35
Wiyniki przecigtne 43 38,05 39 45,88 65 40,88
Wyniki wysokie 1 0,88 0 0,00 6 3,77
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

x% =6,254; df=4; p=0,181

Ostatnig analizowang skalg w kontekscie oceny gotowosci do zmian badanych
pracownikow zawodow pomocowych byta tolerancja na niepewno$¢. Wysoki poziom
tolerancji jest zwigzany z umiejetnoscia modyfikacji dotychczasowego funkcjonowania
spowodowanej przez pojawiajace si¢ zmiany.

Wigkszos¢ pracownikow profesji pomocowych zaliczonych do I typu postaw
(57,52%) cechowata si¢ przecigtnym poziomem tolerancji na niepewnos¢. Niemal polowa
badanych (40,71%) charakteryzowata si¢ niskim poziomem tolerancji na niepewnos$¢. Jedynie
dwoch badanych pracownikéw (1,77%) wykazywato wysoki poziom tolerancji na
niepewnos¢.

Wsrod oséb reprezentujacych Il typ postaw, podobnie jak w typie I, wiekszo$¢
badanych (50,59%) stanowili pracownicy o przecigtnym poziomie tolerancji na niepewnosc.
Kolejna co do licznosci grupa (41,18%) obejmowata pracownikow o niskim poziomie
tolerancji na niepewnos$¢, natomiast 8,24% badanych cechowata si¢ wysokim poziomem

tolerancji.
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W przypadku III typu postaw kategorie wynikow rowniez roztozyly si¢ podobnie.
Najliczniejsza grupe (55,97%) stanowili pracownicy o przecigtnym poziomie tolerancji na
niepewno$¢. Troche ponad 1/3 badanych (37,11%) cechowata si¢ niskim poziomem tolerancji
na niepewnos¢. Wysoki wynik w tej kategorii osiagneto 6,92% badanych. Szczegotowe dane
zawiera tabela nr 45.

Pomigdzy analizowanymi typami pracownikOw nie zaistnialy rdéznice istotne
statystycznie.

Tabela 45. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych a ich gotowo$¢ do zmian (wymiar gotowo$ci do zmian:
Tolerancja na niepewnosc¢)

Typy postaw pracownikoéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Kategorie wynikéw Ustug Spolecznych
w skali Tolerancja na niepewnosé Typ I Typ Il Typ HI
N % N % N %

Wyniki niskie 46 | 40,71 | 35 41,18 59 37,11
Wiyniki przecigtne 65 57,52 43 50,59 89 55,97
Wyniki wysokie 2 1,77 7 8,24 11 6,92
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

% =5,288; df=4; p=0,259

Analizujgc wyniki badan w oparciu o srednig w zakresie poszczeg6lnych skali (tabela
nr 46) w kontek$cie oceny gotowosci do zmian badanych pracownikow zawodow
pomocowych mozna zauwazy¢, ze najwyzsze wyniki w zakresie pomyslowo$ci posiadaja
0soby o postawach nacechowanych niechecig i dystansem wobec przeksztalcania jednostek
pomocy spotecznej w CUS (M=13,11). Z kolei najnizszy poziom pomystowosci (M=11,87)
charakterystyczny jest dla pracownikow reprezentujacych typ III postaw, a wiec badanych
nacechowanych optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocowych w CUS.
Pomiedzy II 1 III typem postawy zaistniata roznica istotna statystycznie (p=0,01).

W  zakresie skali napgdu (pasji), najwyzsze wyniki osiggneli pracownicy
reprezentujacy [ typ postaw (M=13,69). Najnizszy poziom (M=13,26) charakteryzowat
natomiast pracownikOw o postawach nacechowanych niechecig i dystansem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ II). Nalezy jednak zaznaczyc,
ze réznice pomiedzy poszczegdlnymi typami byly nieznaczne.

W przypadku skali oceniajacej pewnos$¢ siebie najwyzsze wyniki (M=14,27) uzyskali

badani sklasyfikowani do | typu postaw, czyli pracownicy cechujgcy si¢ obojetnoscig wobec
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przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS. Z kolei najnizszy wynik (M=13,28)
w zakresie pewnosci siebie uzyskaly osoby reprezentujace typ postaw nacechowanych
niecheciq i dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ Il).
Roéznica migdzy I a I typem postawy okazata si¢ istotna statystycznie (p=0,01).

Biorac pod uwage $rednig wynikéw w zakresie skali oceniajgcej optymizm najwyzsze
warto$ci zostaly osiggnigte w przypadku pracownikoéw reprezentujacych II typ postaw
(M=21,89), jednak byl on niewiele wyzszy od wynikow uzyskanych przez osoby
sklasyfikowane do III typu postaw (M=21,88). Najnizsze wyniki $redniej (M=21,46)
w przypadku skali oceniajgcej optymizm uzyskali pracownicy 0 postawach nacechowanych
obojetnosciq wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ 1).

Podobnie niewielka rdéznica S$rednich arytmetycznych zostata stwierdzona
w przypadku wynikéw skali oceniajacej $miatos¢ badanych, a wigc sklonnosé
do podejmowania ryzyka. Najwyzsze wartosci Sredniej osiggneli pracownicy sklasyfikowani
do III typu postaw (M=22,52). Niewiele nizsze wyniki cechowatly badanych zgrupowanych
do II typu postaw (M=22,47). Najnizsze wyniki w zakresie sktonnosci do podejmowania
ryzyka (M=22,02) charakteryzowaly pracownikdw o postawach nacechowanych obojetnoscig
wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS.

Kolejna analizowana skala dotyczyla zdolnos$ci adaptacyjnej. Najwyzsze wyniki
(M=21,45) osiagneli w niej przedstawiciele III typu postaw, a wigc prezentujacy postawe
nacechowang optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS.
Z kolei najnizsze wyniki (M=20,31) w skali oceniajacej zdolno§¢ adaptacyjna dotyczyly
pracownikOw o postawach cechujgcych sie obojetnosciq wobec przeksztatcania jednostek
pomocy spotecznej w CUS (typ I). Rdznica miedzy I a III typem postawy okazata si¢ istotna
statystycznie (p=0,03).

Ostatnia zastosowana skala analizowata tolerancj¢ badanych na niepewno$¢. Podobnie
jak w przypadku skali dotyczacej zdolnosci adaptacyjnej, najwyzszy wynik (M=22,62)
osiggneli przedstawiciele III typu postaw, a najnizszy (M= 21,96) badani reprezentujacy I typ

postaw. Szczegdlowe dane zawiera tabela nr 46.
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Tabela 46. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug Spolecznych a gotowos¢ do zmian (Srednia)

Typy postaw pracownikow
pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug
Spolecznych

Typl Typ Il [Typ 111 Test
Kruskala-Wallisa

Wymiar gotowosci do

Zmian M|SDM [SD|MI[sSD| H [ p [ -0 [n=tnn | 1=
Pomystowosc 12,32[ 2,46 [13,11] 3,29 [11,87] 2,92 | 8,74 | 0,01 | 0,41 | 0,01 | 0,44
Naped (pasia) 13,69] 2,10 |13,26] 3,08 [13,35] 3,03 | 1,97 | 0,37 | 0,73 | 1,00 | 0,64
Pewnosc siebic 14,27| 2,51 |13,28] 2,89 [13,83] 2,83 | 9,14 | 0,01 | 0,01 | 0,21 | 0,38
Optymizm 21,46] 2,65 |21,89| 3,14 |21,88] 3,14 | 1,96 | 0,38 | 0,91 | 1,00 | 0,55

Podejmowanie ryzyka
22,02| 2,52 (22,47| 2,51 |22,52| 2,84 | 2,78 | 0,25| 0,70 | 1,00 | 0,33
($miatos¢)

Zdolnos¢ adaptacyjna 20,31| 2,95 (20,85 2,65 21,45/ 2,68 | 6,72 | 0,03 | 0,84 | 0,70 | 0,03

Tolerancja na niepewnos¢ |21,96| 2,59 |22,19| 2,95 |22,62| 2,82 | 4,06 | 0,13 | 1,00 | 0,69 | 0,16

4. Typy postaw pracownikow sektora pomocy spolecznej a samoocena badanych

W niniejszym podrozdziale opisano wyniki analizy zalezno$ci pomig¢dzy
poszczegbdlnymi typami postaw pracownikow pomocowych wobec przeksztalcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS a ostatnim badanym czynnikiem podmiotowym -
samoocena.

Proces przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS moze
by¢ odbierany przez pracownikow zawoddéw pomocowych jako wyzwanie, podobnie jak
wynikajagca z tego procesu konieczno$¢ zmiany dotychczasowego stylu pracy, na inny,
bardziej odpowiadajacy aktualnym potrzebom beneficjentow. W zwiazku z wysoka waga
samooceny Ww pelnieniu codziennych obowiazkéw przez pracownikow zawodow
pomocowych, istotnym wydaje si¢ przeprowadzanie analizy empiryczne] migdzy typami
postaw pracownikOw pomocowych wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS, a poziomem samooceny prezentowanym przez
pracownikow.

Wsrdd osoéb zaliczonych do 1 typu postaw nacechowanych obojetnoscig wobec

przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, najwigcej badanych prezentowata niski
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poziom samooceny (97,35%). Zaledwie trzy osoby (2,65%) uzyskaly wynik wskazujacy na
przecigtng samooceng.

Podobny wynik uzyskano wséréd badanych sklasyfikowanych do II typu postaw,
a wigc 0soOb nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztatcania jednostek pomocy
spotecznej w CUS. Analiza empiryczna wykazala, ze najwigcej pracownikoéw (96,47%)
posiada niskg samoocen¢. Ponownie, jedynie trzech pracownikéow (3,53%) uzyskato w tej
skali wynik przeci¢tny.

W przypadku Il typu postaw, czyli u pracownikéw o postawach nacechowanych
optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS, niski poziom
samooceny rowniez stwierdzono u wigkszosci badanych (95,60%). Siedmioro pracownikow
(4,40%) cechowalo si¢ przecietnym poziomem samooceny.

Niezaleznie od typu postaw, do ktorego przynalezeli badani pracownicy, zaden z nich
nie osiaggnal wysokiego wyniku w tescie SES oceniajacym samooceng. Szczegotowe dane

zawiera tabela nr 47.

Tabela 47. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug Spolecznych a ich samoocena w tescie SES

Typy postaw pracownikoéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w Centra
Samoocena badanych w teScie SES Uslug Spolecznych
Typ | Typ 1l Typ I
N % N % N %

Wyniki niskie 110 | 97,35 82 96,47 |152 95,60
Wyniki przecigtne 3 2,65 3 3,53 7 4,40
Wyniki wysokie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Ogotem 113 | 100,00 85 100,00 159 100,00

%2 =0,579; df=2; p=0,749

Analizujac wyniki badan w oparciu o $rednig w zakresie testu SES oceniajacego
samoocen¢ badanych pracownikéw zawodoéw pomocowych, mozna zauwazy¢€, ze najwyzsze
wyniki (M=24,93) osiagnety osoby 0 postawach nacechowanych optymizmem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS (typ Ill). Z kolei najnizsze wyniki
(M=24,35) uzyskali pracownicy reprezentujacy typ Il postaw, nacechowanych niechecig
| dystansem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS. Roznica migdzy 11
a IIl typem postawy okazata si¢ istotna statystycznie (p=0,01). Szczegdlowe dane zawiera

tabela nr 48.
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Tabela 48. Typy postaw pracownikow pomocowych wobec procesu przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich samoocena ($rednia)

Typy postaw pracownikow
pomocowych wobec procesu
przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Uslug

Spotecznych
Test
Typ | Typ Il Typ 1 Kruskala-Wallisa
-
M |SD| M |SD| M | SD H p | I-10 | 1 ] I-111
Samoocena badanych 24,83| 1,65(24,35|1,65 (24,93 1,73| 9,17 |0,01]0,06 0,01 | 1,00

Samoocena jest jednym z istotnych czynnikoéw bioracych udzial w procesie
ksztattowania si¢ poczucia dobrostanu kazdego cztowieka. Jej wysoki poziom jest powigzany
z rozwinigtymi kompetencjami spolecznymi, przez co dana jednostka tatwiej nawigzuje
kontakty interpersonalne, a takze potrafi je w sposoéb umiejetny rozwijaé i umacniac.
W codziennych aktywnosciach i pracy zawodowej osoby cechujace si¢ wysokim poziomem
samooceny wolniej zniechgcaja si¢ niepowodzeniami oraz wykazuja wigksza wiare¢ w swoje
mozliwosci, dlatego wobec stawianych im wyznan, podczas rozwigzywania problemow,
prezentujg styl adaptacyjny, ukierunkowany na rozwigzanie zadania. Odwrotnie, osoby
wykazujace niski poziom samooceny maja przekonanie o posiadaniu niewystarczajacych
kompetencji potrzebnych do rozwigzania problemu, przez co pomimo chgci osiggnigcia
sukcesu sg nastawione defensywnie do stawianych im wyzwan, a przez to utrudniajg lub
nawet catkowicie uniemozliwiaja sobie ich realizacje stosujgc styl adaptacyjny
skoncentrowany na emocjach lub unikaniu (Szpitalak, Polczyk, 2015). W zwiazku
z wynikami badania, wskazujacymi, ze najwyzsze wyniki w skali samooceny osiaggngty osoby
o postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztalcania jednostek pomocy
spotecznej w CUS (typ III), a najnizsze wyniki w skali samooceny byly charakterystyczne dla
pracownikow reprezentujacych typ Il postaw, nacechowanych niecheciq i dystansem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS istotnym wydaje si¢ wdrozenie dziatan
majacych na celu zwiekszanie poziomu samooceny wsrdd pracownikéw poprzez umiejetne

budowanie w nich wlasnego poczucia wartosci 1 kompetentnosci.
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PODSUMOWANIE

Przemiany spoleczno-demograficzne, a takze kulturowe i ekonomiczne spowodowaty
wiele zmian w funkcjonowaniu jednostek w spoleczenstwie. Z jednej strony powyzsze
przemiany spowodowaly wzrost gospodarczy, a przez to wzrost dochodow spoteczenstwa
jako cato$ci. Z drugiej strony spowodowaly one narastanie nierdwnos$ci migdzy jednostkami
efektywnie funkcjonujagcymi w spoleczenstwie, a jednostkami, ktére ze wzgledu na
wystepujace ograniczenia, nie potrafia wykorzysta¢ skutecznie wlasnych zasobow
(Krzyszkowski, 2015). W ludzkiej naturze istnieje gleboko zakorzeniony poglad
0 koniecznosci pomocy jednostkom niefunkcjonujgcym prawidlowo w spoleczenstwie, co
pierwotnie bylto realizowane w ramach matych, lokalnych grup spotecznych. Rozw¢j idei
solidarnos$ci spolecznej i rownosci kazdej jednostki zapoczatkowal rozwdj pracy socjalnej,
rozumianej nie tylko jako konieczno$§¢ zapewnienia pomocy materialnej jednostkom
najbiedniejszym ale rowniez potrzebg zapewnienia im wsparcia w wykorzystaniu ich
zasobow 1 umieje¢tnosci w rozwigzywaniu problemu dzieki interdyscyplinarnemu podej$ciu do
trudno$ci z jakimi si¢ zmagaja. W zwiazku z tym, ze poprawa funkcjonowania jednostki
przyczynia si¢ do poprawy dzialania systemu spolecznego, w jakim dana jednostka odgrywa
role spoteczne, realizowana pomoc, a takze wspieranie 1 wywolywanie zmian
w funkcjonowaniu jednostki istotnie wzmacnia potencjal rodziny i spotecznosci lokalnej
(Kadela, Kowalczyk, 2014). Na te zalezno$¢ wskazywali pionierzy realizacji mys$li pracy
socjalnej, w czasach kiedy sama praca socjalna nie byla do konca zdefiniowana
I zinstytucjonalizowana. Przykladem takiej postawy moze by¢ glos J. Addams, ktoéra
w swoich pracach zwracata uwage na potrzebe ,,uwolnienia sity kazdego cztowieka [...]
dlatego, ze jest to prawem czlowieka, ale réwniez dlatego, ze spoteczenstwo nie moze
pozwoli¢ sobie na dalszy rozwdj bez jej/jego szczegélnego wkiadu” (Za: Ciczkowska-
Giedziun, 2011).

Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze system pomocy socjalnej w Polsce nie jest w petni
wydolny, a oferowana pomoc ma glownie charakter opiekunczy niz aktywizujacy.
Dodatkowo, beneficjenci dziatan spotecznych wiaza w duzej mierze, ushugi $wiadczone przez
pracownikow zawodow pomocowych jedynie z wyplata zasitkow, co powiela negatywne
wzorce spoteczne. Kolejnym problemem jest brak integracji dzialan podejmowanych przez
roznych ustugodawcow, przez co beneficjenci maja utrudniony dostep do uslug przez nich
oferowanych (Grewinski, 2021). Istotnym jest rowniez fakt, ze w poczatkowym okresie

formowania si¢ pracy socjalnej w Polsce nie przywigzywano uwagi do dzialalnosci
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pracownikow zawodow pomocowych w $srodowisku lokalnym beneficjentow wobec czego
srodowiskowa metoda pracy socjalnej nie byta wykorzystywana (Rymsza, 2016). W zwiagzku
z wymienionymi wyzej problemami wptywajacymi negatywnie na efektywno$¢ i skuteczno$é
$wiadczonych ustug przez pracownikow zawodow pomocowych, zaproponowano utworzenie
nowej jednostki organizacyjnej pomocy spotecznej — Centra Ustug Spolecznych (CUS) —
powstatej m.in. w procesie przeksztalcenia si¢ dotychczasowych jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej. Swiadczenie ushug spotecznych przez pracownikéw zawodow
pomocowych w ramach CUS ma prowadzi¢ do zapewnienia bardziej kompleksowego
wsparcia beneficjentom, niz ma to miejsce obecnie. Celem dziatalnosci pracownikow
zawodow pomocowych w ramach CUS jest podniesienie standardu opieki spolecznej
I poprawa jej postrzegania przez spotecznos¢ lokalna, dzigki czemu bedzie odbierana jako
nowatorska inicjatywa stuzaca rozwojowi spotecznosci. Moze to przyczyni¢ si¢ do
zatrzymania zjawiska stygmatyzacji beneficjentow Kkorzystajacych ze wsparcia opieki
spotecznej w srodowisku lokalnym.

Przeksztatcanie jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS, a takze
efektywna realizacja zadan zalozonych przez ustawodawce, ktore maja by¢ podejmowane na
rzecz beneficjentdow i spotecznos$ci lokalnej, w ramach funkcjonowania CUS bedzie mozliwa
w sytuacji, w ktorej pracownicy zawodow pomocowych zatrudnieni w tych instytucjach beda
prezentowali postawy nacechowane optymizmem wobec powyzszych procesow, a takze beda
gotowi na zmian¢ w swoim funkcjonowaniu zwigzang z powyzszymi procesami. W zwiazku
Z tym podjecie badan w tym zakresie jest niezmiernie istotne poniewaz moze wskaza¢ na
aspekty funkcjonowania pracownikow zawoddéw pomocowych w ramach CUS, ktore
wymagaja poprawy, dzigki czemu petna przemiana systemu opieki spolecznej w kierunku
bardziej wieloaspektowego i aktywizujacego spotecznos¢ lokalng wsparcia bedzie mozliwa.

Za podstawe teoretyczng postaw w niniejszej dysertacji przyjeto rozumienie postawy
wedlug S. Miki (1984, s.116), ktory postawe rozumie jako ,,wzglednie trwatg strukture (lub
dyspozycje do pojawienia si¢ takiej struktury) procesOw poznawczych, emocjonalnych
i tendencji do zachowan, w ktdrej wyraza si¢ okreslony stosunek wobec danego przedmiotu”.
Postawy pracownikow zawoddéw pomocowych wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS w niniejszych badaniach rozumiane sg jako ogot
wzglednie trwalych przekonan o tym procesie, dyspozycji do oceniania i emocjonalnego
reagowania na ten proces oraz wzglednie trwatych dyspozycji do zachowania wobec tego

procesu.
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Poszukiwania empiryczne koncentrowaty si¢ gtownie wokot celu, jakim byta diagnoza
postaw pracownikow zawodoé6w pomocowych wobec procesu przeksztatcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spolecznej w CUS oraz ich podmiotowych uwarunkowan.
Zatozono, ze czynniki podmiotowe, takie jak: system warto$ci prezentowany przez badanych,
ich kompetencje spoteczne, gotowo$¢ do zmiany oraz ich poziom samooceny w istotny
sposob moga okreslaé postawy pracownikow zawoddéw pomocowych wobec procesu
przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS.

Materiat empiryczny do badan zostat zebrany za pomocg metody sondazu
diagnostycznego, zrealizowanego technika ankietowa. Do diagnozy postaw badanych
pracownikow zawodéw pomocowych wobec procesu przeksztatcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS wykorzystano nastepujace narzedzia badawcze:

1. Kwestionariusz przekonan pracownikow zawoddéw pomocowych wobec
przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra
Ustlug Spotecznych (autorstwa L. Kwiatkowskiego) — do badania komponentu
poznawczego postawy badanych pracownikéw zawodéw pomocowych wobec
procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej
w CUS;

2. Kwestionariusz zachowan pracownikéw shuzb  spotecznych  wobec
przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra
Ustug Spotecznych (autorstwa L. Kwiatkowskiego) — do badania komponentu
behawioralnego postawy badanych pracownikéw zawodéw pomocowych
wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej w CUS;

3. Kwestionariusz  nastawien  emocjonalnych  pracownikow  zawodow
pomocowych wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej w Centra Ustug Spotecznych (autorstwa L.. Kwiatkowskiego) — do
badania komponentu emocjonalnego postawy badanych pracownikow
zawodow pomocowych wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS.

Natomiast do diagnozy podmiotowych uwarunkowan postaw badanych pracownikow
zawodow pomocowych wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych

pomocy spotecznej w CUS wykorzystano nastepujace narzedzia badawcze:
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1. Kwestionariusz PVQ-RR-f S. Schwartza (polska adaptacja: J. Cieciuch, 2013)
— do badania systemu warto$§ci badanych pracownikéw zawodow
pomocowych;

2. PROKOS - Profil Kompetencji Spotecznych (A. Matczak, K. Martowska,
2013) — do badania kompetencji spotecznych badanych pracownikow
zawodow pomocowych;

3. Kwestionariusz gotowosci do zmiany (Kriegel, Brandt, 1996) — do badania
gotowosci do zmiany badanych pracownikéw zawodoé6w pomocowych;

4. Skale Samooceny SES M. Rosenberga — do badania poziomu samooceny
badanych pracownikéw zawodo6w pomocowych.

Badaniami obj¢to lacznie 357 pracownikéw zawoddéw pomocowych. Do powyzszej
kategorii zaliczono pracownika socjalnego, starszego pracownika socjalnego, specjaliste
pracy socjalnej 1 starszego specjalist¢ pracy socjalnej. Kryteria doboru badanych
pracownikow zawodow pomocowych obejmowaty:

= Wykonywanie zawodu pomocowego (pracownik socjalny, starszy pracownik
socjalny, specjalista pracy socjalnej, starszy specjalista pracy socjalnej);

» Zatrudnienie w Os$rodku Pomocy Spolecznej, ktory nie jest w trakcie
przeksztatcania w Centrum Ustug Spolecznych, na terenie wojewodztwa
Lubelskiego.

W pehi uzyskano odpowiedzi na postawione pytania badawcze. Przyjete zalozenia
teoretyczne 1 metodologiczne znalazly potwierdzenie w uzyskanych wynikach badan
empirycznych. Tym samym cel pracy zostat osiggnigty. Niemniej nalezy zwrdci¢ uwage na
ograniczenia powyzszych badan. Zastosowano narzgdzia badawcze opierajace si¢ na
badaniach ankietowych, w przypadku ktoérych nie mozna odr6zni¢ pogladow deklarowanych
przez badanych w ankietach z rzeczywistymi pogladami badanych. Kolejnym ograniczeniem
jest wielkos¢ proby badawczej i1 procedura jej doboru, ktéra nie odzwierciedla w pelni
zbiorowosci generalnej, stad nie pozwala na formutowanie wnioskdw majacych charakter
rozstrzygajacy. Prowadzone analizy mialy na celu uzyskanie informacji, ktéore moglyby
umozliwi¢ rozwigzanie pierwszego problemu badawczego sprowadzajacego si¢ do
pytania: Jaka jest struktura postaw pracownikow stuib spolecznych wobec procesu
przeksztalcania  jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug
Spoltecznych?

Charakterystyki postaw dokonano stosujac opis poszczegoélnych jej komponentow:

poznawczego, emocjonalno-oceniajacego i behawioralnego.
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Pierwszym z nich byt komponent poznawczy pracownikéw zawoddéw pomocowych
wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS.
Wyniki badan wskazuja, Ze opinie pracownikéw pomocowych na ten temat nie sg
jednoznaczne. Blisko potowa badanych pracownikéw nie dostrzega sensu funkcjonowania
CUS oraz nie odczuwa potrzeby ich tworzenia, a tylko 15% ma przekonanie, Ze sa one raczej
potrzebne. Podobnie, ponad potowa pracownikdéw jest réwniez zdania, ze caly proces
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS zostal Zle zaplanowany przez
ustawodawce. Jesli chodzi o oceng¢ wykonalnos$ci konsolidacji ustug w CUS, to jedynie co
okoto piaty badany pracownik odpowiadal, Ze jest ona raczej wykonalna, a podobna liczba
ankietowanych zdecydowanie negatywnie oceniala t¢ kwestie. Blisko co trzeci ankietowany
jest zdania, ze mozliwos$ci dzialania w ramach CUS beda raczej wigksze niz sg obecnie
w OPS. Jesli chodzi o to, czy finansowanie CUS dla S$rodowisk lokalnych bedzie
wystarczajace, blisko potowa respondentéw odpowiadala ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”
lub ,,raczej si¢ nie zgadzam”. Jesli chodzi o przekonania pracownikéw pomocowych na temat
wspotpracy z sektorem pozarzadowym, to ponad potowa ankietowanych uwaza, ze nie
przyczyni si¢ ona do efektywniejszego rozwigzywania problemoéw okolicznych mieszkancow,
ani nie zwigkszy mozliwosci dziatania pracownikow CUS. Biorgc pod uwage zasoby
kadrowe, finansowe 1 organizacyjne, ponad polowa badanych pracownikoéw jest przekonana,
ze $wiadczenie ustug dla catej spotecznosci lokalnej w ramach CUS jest niewykonalne.
Dla porownania, zaledwie 8% badanych uwaza to za mozliwe do wykonania. Z kolei,
zapytani o liczbg kategorii beneficjentow uprawnionych do korzystania ze $wiadczen CUS,
pracownicy najczescie] odpowiadali, ze liczba ta powinna by¢ jak najwyzsza. Jesli chodzi
0 przekonania badanych pracownikow wobec zmian w ich obowigzkach pracy, zwigzanych
z powstawaniem CUS, to co czwarty pracownik uwaza, ze zmiany te raczej przyczynia si¢ do
zwigkszenia czasu na prace socjalng, natomiast co okoto pigty pracownik jest zdecydowanie
przekonany, ze zmiany te bedg zwigzane ze zwigkszeniem czasu na prace socjalng. Ostatnim
analizowanym przekonaniem, byta kwestia stabilnosci zatrudnienia w okresie przeksztatcania
si¢ miejsca pracy badanych pracownikéw w CUS. W tym przypadku ponad potowa
ankietowanych jest przekonana, Ze pomimo dokonania si¢ tego przeksztatcenia, nie utracg oni
swojego zatrudnienia.

Kolejny analizowany komponent postawy pracownikéw zawodoéw pomocowych
wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS
dotyczyt sfery emocjonalno-oceniajacej. W wyniku opracowania zebranego materiatu

empirycznego stwierdzono, ze ponad potowa badanych nie odczuwa zadowolenia z faktu
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powstania CUS, natomiast tylko co okoto pigty badany prezentuje pozytywne nastawienie
wobec tego procesu. Podobnie, co okoto piagty badany jest optymistycznie nastawiony do
procesu przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. Blisko
% badanych nie obawia si¢, ze proces przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS
bedzie tylko iluzoryczng zmiang, a co z tego wynika, ma $wiadomo$¢ nowych dzialan
pomocowych jakie moga zosta¢ podjete przez pracownikéw zawoddéw pomocowych
I zaoferowane beneficjentom w ramach funkcjonowania zawodowego w CUS. Prawie polowa
badanych cieszy si¢ z mozliwosci wieloaspektowego wsparcia beneficjentow w ramach CUS
i wspoOtpracy z sektorem pozarzadowym. Odwrotnie wyglada jednak nastawienie
emocjonalno-oceniajgce  badanych  pracownikdw  wobec  podjecia  wspotpracy
Z przedstawicielami innych zawodoéw pomocowych w ramach CUS, blisko potowa badanych
nie cieszy si¢ z takiej mozliwosci. Co okoto trzeci badany jest natomiast zadowolony
Z rozdzielnia $wiadczen finansowych od pracy socjalnej. Kolejne pytania zadawane badanym
analizujagce komponent emocjonalno-oceniajacy dotyczyly technicznej organizacji pracy
w ramach nowo powstatych CUS. Ponad potowa badanych pracownikow nie obawia si¢
zmian w zakresie swoich obowigzkéw, a blisko co trzeci ankietowany, ze zasoby kadrowe
OPS sg wystarczajace do realizacji zadan CUS. Wigkszo$¢ ankietowanych nie obawia si¢
réwniez o finansowg stron¢ funkcjonowania CUS, po okresie finansowania CUS ze srodkow
UE. Inaczej przedstawiajg si¢ wyniki pytania analizujgcego poczucie stabilnosci zatrudnienia.
Co prawda niewiele ponad 40% badanych nie obawia si¢ utraty pracy, jednak warto zwrécicé
uwage, ze niewiele ponad 30% badanych zglosito obawy dotyczace stabilno$ci swojego
zatrudnienia. Najwiecej, bo blisko potowa badanych, nie potrafita wypowiedzie¢ si¢
w kwestii wptywu powotania do funkcjonowania CUS na prestiz ich zawodu.

Jako ostatni analizowano komponent behawioralny postawy pracownikow zawodow
pomocowych wobec procesu przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy
spotecznej w CUS. Okolo potowa badanych rozwaza lub angazuje si¢ w zdobywanie
informacji na temat CUS, nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze réwniez blisko potowa
ankietowanych nie zglasza checi dotyczacej wzigcia udzialu w szkoleniu na temat
funkcjonowania CUS. Wigkszo§¢ badanych planuje wzig¢ czynny udziat w procesie
przeksztalcania jednostek organizacyjnych w CUS oraz podjaé wspodlprace z innymi
pracownikami w ramach tego procesu. Blisko potowa ankietowanych planuje réwniez
wspiera¢ innych pracownikoOw podczas procesu przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych
pomocy spotecznej w CUS. Co ciekawe, prawie 40% badanych planuje wprowadzenie zmian

w swojej pracy. Mimo to, warto zauwazy¢, ze niespelna co czwarty badany rozwaza
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rozpoczgcie dziatan prowadzacych do rozwoju lokalnej infrastruktury ustugowej. Pomimo
faktu, ze prawie potowa badanych cieszyta si¢ z mozliwosci podjgcia wspotpracy z sektorem
pozarzadowym, to tylko co okoto czwarty badany deklarowal cheé podjecia takiej
wspotpracy. Z kolei tylko blisko 10% badanych wykazuje zainteresowanie rozwijaniem
wspotpracy miedzyinstytucjonalnej. Ledwie co okoto pigty badany rozwazat podjecie pracy
Z beneficjentem z wykorzystaniem metody zarzadzania przypadkiem. Podobnie jedynie co
okoto piaty badany deklarowal che¢¢ podjecia pracy z czlonkami lokalnej spotecznosci.
Dodatkowo prawie co trzeci badany pracownik pomocowy nie widzi korzysci wynikajacych
z informowania lokalnej spoteczno$ci na temat dziatania CUS, a co okoto czwarty badany nie
planuje réwniez informowania beneficjentéw na temat dzialania CUS. Jedynie co okoto
czwarty badany rozwazal maksymalne wykorzystanie mozliwosci CUS dla lokalnej
spotecznosci, a co okoto trzeci ankietowany nie planowat wykorzystania mozliwosci CUS dla
lokalnej spotecznos$ci. Kolejne kwestie diagnozujace komponent behawioralny dotyczyty
checi do podejmowania si¢ przez badanych nowych rdl w zwigzku z przemiang ich miejsc
pracy w CUS. Ankietowani byli najbardziej niechetni do podejmowania si¢ roli organizatora
spoteczno$ci lokalnej, co pokrywa si¢ z wynikami dotyczacymi zamiaru podjecia pracy
Z cztonkami lokalnej spoteczno$ci, wymienianymi powyzej. Badani nieco czgscie]
deklarowali che¢ podjecia si¢ roli koordynatora indywidualnych plandéw spotecznych,
natomiast ponad potowa z nich wyraza zainteresowanie 1 che¢ podjecia si¢ roli dyrektora
CUS. Ponad 60% ankietowanych pracownikow wykazuje cheé dalszej pracy po
przeksztalceniu si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS. W analizie
empirycznej wynikow kwestionariusza wykazano rowniez, ze pomimo wystepujacych obaw
0 stabilno$¢ zatrudnienia, stwierdzonych w przypadku analizy komponentu emocjonalno-
oceniajacego postawy, prawie co czwarty badany deklaruje chg¢ do promowania zatrudnienia
w nowopowstatych CUS wsrdd innych specjalistow.

W celu rozstrzygniecia drugiego z postawionych szczegélowych probleméow
badawczych, czyli odpowiedzi na pytanie: jakie mozna wyréinié typy postaw pracownikow
zawodow pomocowych wobec procesu przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra
Ustug Spolecznych, na podstawie zastosowanej analizy skupien wyr6zniono trzy typy postaw
pracownikow zawoddéw pomocowych: postawy nacechowane obojetnoscig wobec
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych (typ 1), nacechowane
niecheciq i dystansem wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug
Spolecznych (typ ), oraz nacechowane optymizmem wobec przeksztatcania jednostek

organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych (typ Il1).
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Typ I wiasciwy jest dla pracownikow zawodéw pomocowych o postawach
nacechowanych obojetnosciq wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra
Ustug Spolecznych. Sa to postawy charakteryzujace si¢ negatywnymi przekonaniami na temat
przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych w CUS (komponent poznawczy), neutralnymi
ocenami  emocjonalnymi  (komponent emocjonalno-oceniajgcy) oraz  neutralnymi
zachowaniami (komponent behawioralny).

Typ II charakterystyczny jest dla pracownikow zawodow pomocowych o postawach
nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spolecznej
W Centra Ustug Spotecznych. Charakteryzowal si¢ pozytywnymi przekonaniami odnos$nie
przeksztalcania si¢ jednostek pomocy spotecznej w CUS, a takze negatywnymi ocenami
emocjonalnymi oraz negatywnymi zachowaniami wobec procesu przeksztatcania si¢
jednostek pomocy spotecznej w CUS.

Typ Il 0 postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztalcania jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug Spolecznych jest wlasciwy dla oséb o neutralnych
przekonaniach wobec badanego problemu. Z kolei w zakresie komponentu emocjonalno-
oceniajacego ich emocje byly pozytywne. Rowniez w zakresie sfery behawioralnej ich
zachowania postrzegane s jako pozytywne.

Opierajac si¢ na zebranym materiale empirycznym, udato si¢ ustali¢, ze typ osob
0 postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztatcania jednostek pomocy
spolecznej w Centra Ustug Spotecznych (typ III) jest najczesciej spotykany wsrod
pracownikow zawoddéw pomocowych.

Trzecim problemem badawczym szczegdétowym byto pytanie: Czym charakteryzujg
si¢ podmiotowe uwarunkowania analizowanych postaw: system wartosci, kompetencje
spoleczne, gotowos¢ do zmian, samoocena, a odpowiedz na nie umozliwila analiza
empiryczna uzyskanych wynikow.

W przypadku systemu wartosci ankietowanych pracownikéw pomocowych sposrod
wszystkich dziewigtnastu wartosci, badanych kwestionariuszem Schwartza, na samym
szczycie hierarchii warto$ci umieszone zostalo przystosowanie do regut. Moze to §wiadczy¢
0 tym, ze pracownicy zawodoéw pomocowych duzg wage przywiazuja do samodyscypliny,
a takze przestrzegania norm spolecznych. Inne wartosci, ktore zostaty wysoko ocenione przez
respondentow t0 bezpieczenstwo spoteczne, uniwersalizm spoteczny oraz przystosowanie do
ludzi. Z kolei do wartosci najmniej istotnych z punktu widzenia badanych pracownikow

zaliczono wladze nad ludzmi, hedonizm, a takze kierowanie sobq w dziataniu.
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Analiza empiryczna wykazata, ze ponad polowa badanych pracownikéw posiada niski
poziom kompetencji spolecznych. W przypadku poszczegdlnych ptaszczyzn ocenianych
W kwestionariuszu PROKOS, wyniki przedstawialy si¢ nieco inaczej. Jesli chodzi
0 kompetencje asertywne to blisko polowa badanych pracownikow osiggneta w ich zakresie
poziom niski. W przypadku kompetencji kooperacyjnych 1 zaradnosci spotecznej
zdecydowana wigkszo$¢ badanych pracownikow charakteryzowata si¢ w ich zakresie niskim
poziomem. Troche¢ lepsze wyniki ankietowani uzyskali w zakresie kompetencji towarzyskich,
gdzie blisko polowa respondentéw osiggneta poziom przecietny. Natomiast w przypadku
kompetencji spotecznikowskich ponad potowa badanych pracownikéw osiagneta w ich
zakresie poziom przecigtny.

Jesli chodzi o gotowo$¢ do zmian os6b badanych, to byta ona analizowana w zakresie
siedmiu  wymiarow: pomystowosci, napedu (pasji), pewno$ci siebie, optymizmu,
podejmowania ryzyka ($miato$¢), zdolno$ci adaptacyjnej oraz tolerancji niepewnosci. Prawie
wszyscy badani pracownicy osiagneli niski poziom w zakresie pomyslowosci oraz pewnosci
siebie. Niepokojacym jest fakt, ze wszyscy ankietowani osiagneli niski poziom w zakresie
napedu (pasji). W przypadku pozostatych wymiaré6w gotowosci do zmian, wyniki bytly
bardziej zréznicowane. Blisko polowa badanych pracownikéw charakteryzuje si¢ niskim
poziomem optymizmu, natomiast niewielu mniej pracownikow osiggnegto w tym zakresie
poziom Sredni. W przypadku podejmowania ryzyka oraz tolerancji na niepewnos¢, ponad
potowa respondentow osiagneta wynik Sredni. Nieco ponad polowa badanych pracownikow
posiadata niski poziom zdolno$ci adaptacji.

Ostatnim podmiotowym uwarunkowaniem analizowanych postaw byta samoocena
badanych pracownikéw zawodow pomocowych. Wyniki uzyskane w niniejszym badaniu sg
niepokojace. Niemal wszyscy badani pracownicy pomocowi posiadaja niskag samooceng,
a zaledwie 13 ankietowanych osiggneto tutaj wynik przecietny. Zaden badany pracownik nie
posiadat wysokiej samooceny. Taki wynik ws$rod badanych pracownikow zawodow
pomocowych moze spowodowaé, ze beda oni traktowali proces przeksztatcania jednostek
organizacyjnych w CUS jako wyzwanie ponad swoje sity, a to z kolei bgdzie moglo
wywolywac¢ negatywne emocje i nieche¢ do zmiany.

Czwarty problem badawczy szczegélowy postawiony w niniejszej pracy dotyczyt
zaleznosci miedzy typami postaw pracownikow zawodéw pomocowych wobec
przeksztatcania jednostek organizacyjnych w Centra Ustug Spotecznych a ich podmiotowymi
uwarunkowaniami i przyjat forme¢ pytania: Czy wystepujq, a jesli tak to jakie zwiqzki

| zaleznosci miedzy typami postaw pracownikéw stuib spolecznych wobec procesu
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przeksztalcania jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych
a ich podmiotowymi uwarunkowaniami, takimi jak: system wartosci, kompetencje
spoteczne, gotowosé do zmian oraz samoocena?

W pierwszej kolejnosci analizowano zwigzek pomigdzy typami postaw pracownikow
pomocowych wobec przeksztatcania jednostek organizacyjnych w CUS a ich systemem
wartosci. Okazalo si¢, ze zaistnialy roznice istotne statystycznie pomie¢dzy typami postaw
a dwoma warto$ciami: osiggnigcia 0raz zyczliwoscé-niezawodnosc.

W przypadku warto$ci osiggniecia osoby nalezace do I 1 III typu postaw uznaly jg za
mato wazng warto$¢ (czternaste miejsce w hierarchii wartosci). Z kolei jesli chodzi o osoby
nalezace do II typu postaw, a wigc o postawach nacechowanych niecheciq wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spolecznych, to uznaty ja one za
warto$¢ wazniejsza, co odzwierciedlato jej wyzsze, dziewigte miejsce w hierarchii warto$ci.

Roéznice istotne statystycznie dotyczyly rowniez wartosci Zyczliwosé-niezawodnosc.
Wysoko w hierarchii warto$ci umiescili ja pracownicy o Il typie postaw, z kolei nisko
umiescili ja pracownicy o postawach nacechowanych optymizmem wobec przeksztatcania
Jjednostek pomocy spolecznej w Centra Ustug Spotecznych (typ 1ll) oraz o postawach
nacechowanych obojetnosciq wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra
Ustug Spoltecznych (typ 1).

Aby zweryfikowa¢ kolejng hipoteze szczegodtowa przeprowadzono analize korelacji
pomiedzy typami postaw pracownikow zawoddéw pomocowych wobec przeksztatcania
jednostek pomocy spolecznej w CUS a ich poziomem kompetencji spotecznych. Analiza
empiryczna nie ujawnita istotnych statystycznie roznic w zakresie analizowanych zmiennych.

Analizujgc zalezno$ci pomiedzy typami postaw pracownikow zawodow pomocowych
wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w CUS a $rednimi warto$ciami
w zakresie gotowo$ci do zmian ustalono, Ze istotne statystycznie zaleznosci zaistnialy
pomiedzy typami postaw pracownikoOw wobec przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej
w CUS a pewnosciqg siebie 0raz zdolnoscig adaptacyjng.

W przypadku pewnosci siebie roznice zaistnialy pomiedzy I i II typem postaw
(p=0,01). Osoby nalezace do I typu postaw, czyli 0 postawach cechujgcych si¢ obojetnoscig
wobec przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spotecznych cechowaty
si¢ najwyzszymi wynikami §redniej w tym zakresie (M=14,27). Natomiast osoby nalezace do
IT typu postaw charakteryzowaly si¢ najnizszymi wynikami $redniej (M=13,28) w zakresie

pewnosci siebie.
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Jesli chodzi o zdolnos¢ adaptacyjng to réznice statystyczne zaistniaty pomiedzy I 1 III
typem postaw (p=0,03). Najwyzsze wyniki w zakresie $redniej (M=21,45) osiagnely osoby
reprezentujace III typ postaw, czyli osoby 0 postawach nacechowanych optymizmem wobec
przeksztatcania jednostek pomocy spotecznej w Centra Ustug Spolecznych. Z Kolei osoby
nalezace do I typu postaw osiagnety najnizsze wartosci srednich (M=20,31) w zakresie
zdolnosci adaptacyjnej.

Kolejnym analizowanym czynnikiem byla samoocena pracownikow zawodoéw
pomocowych. Aby zweryfikowaé czy zaistniata zalezno$¢ pomiedzy samooceng a typami
postaw pracownikéw przeprowadzono analiz¢ korelacji pomiedzy nimi. Okazato si¢, ze
zaistnialy istotne statystycznie zaleznosci pomigdzy typami postaw pracownikow wobec
przeksztalcania jednostek pomocy spotecznej w CUS a $rednim wynikiem w zakresie
samooceny. Statystycznie istotna roznica pojawita si¢ pomiedzy II 1 III typem postaw
(p=0,01). Pracownicy reprezentujacy II typ postaw, a wiec osoby 0 postawach
nacechowanych niecheciq i dystansem wobec przeksztalcania jednostek pomocy spolecznej
W Centra Ustug Spotecznych mialy najnizszy wynik $redniej w zakresie samooceny
(M=24,35). Z kolei osoby o III typie postaw, posiadaly najwyzszy wynik $redniej (M=24,93)
w zakresie analizowanej zmiennej.

W zwiazku ze zmianami zachodzacymi w sytuacji demograficznej, a takze spoteczno-
ekonomicznej, niezbedne jest nieustanne dostosowywanie oferowanych ustug pomocowych
do obecnego zapotrzebowania na nie. Bedzie to mozliwe jedynie w sytuacji wprowadzania
zmian w funkcjonowaniu instytucji oferujacych $wiadczenia spoteczne oraz ciaglego
podnoszenia kwalifikacji pracownikow zawodow pomocowych. Przeprowadzone analizy
empiryczne wykazaly jednak opor prezentowany przez badanych pracownikow zawodow
pomocowych wobec wprowadzania zmian. Nalezy zatem rozwazy¢ wprowadzenie dzialan
majacych na celu zmniejszenie oporu przed zmianami poprzez nastawienie na realizacje
szkolen 1 warsztatow trenujacych kompetencje spoteczne pracownikow zawodow
pomocowych, a takze poinstruowanie kadry kierowniczej do podejmowania dziatan majacych
na celu wzmocnienie §miatosci utatwiajacej przystosowanie si¢ do zachodzacych zmian,
a takze motywacji pracownikow zawodoéw pomocowych do podejmowania wyzwan, a przez
to niejako popelniania bledow, ktore sa nieodlacznym elementem rozwoju. Kolejnym
aspektem wymagajagcym uwagi jest stale wystepujace postrzeganie zawodu pracownika
pomocowego jako zawodu o niskim statusie zar6wno spotecznym jak 1 dochodowym. Moze
to mie¢ wptyw i prowadzi¢ do obnizania samooceny pracownikow zawodéw pomocowych,

aprzez to negatywnie wplywa¢ na podejmowang przez nich aktywnos¢ zawodows.
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Wynikajgce z analizy empirycznej wnioski sg zatem istotne i wskazujg obszary, w zakresie
ktérych niezbedne jest prowadzenie dziatan o charakterze wzmacniajacym kompetencje
spoteczne i samoocen¢ pracownikow zawodoéw pomocowych, a przez to niejako majacych
wplyw na ich postawy wobec wprowadzania zmian w zakresie oferowanych ustug
spotecznych i funkcjonowania instytucji udzielajacych tych §wiadczen.

Przeprowadzone badania pozwalaja na sformulowanie rekomendacji praktycznych
dotyczacych dziatalno$ci zawodowej pracownikow zawoddéw pomocowych i ich roli zarowno
w procesie przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS oraz
samego funkcjonowania zawodowego pracownikow w ramach CUS.

1. Ze wzgledu na zatozenia funkcjonowania CUS, proces kierowania tego typu jednostka
wymaga wprowadzenia zmian w zakresie funkcjonowania zawodowego pracownikow
petniacych funkcje kierownicze w poréwnaniu do petnionych przez nich obowigzkow
w jednostkach organizacyjnych pomocy spotecznej. Dyrektorzy CUS powinni zosta¢
liderami wprowadzania zmian w swoich instytucjach, tym samym wspierajac
pozostalych wspotpracownikow, a takze aktywizujac ich do poszukiwania nowych
rozwigzan w zakresie nawigzywania wspOlpracy z sektorem pozarzadowym czy
spoteczno$cia lokalna. Proces zmiany funkcjonowania kadry kierowniczej wymaga
zwigkszenia dostepnosci do szkolen, podczas ktorych mogliby oni rozwijaé
kompetencje spoteczne, a takze ¢wiczy¢ techniki coachingowe.

2. Dyrektorzy CUS powinni zwréci¢ uwage na problemy pracownikow, ktore
ograniczaja ich wydolnos¢ i1 efektywnos¢. Dzigki znajomosci trudnosci w codziennej
pracy swoich podwtadnych dyrektorzy CUS powinni wprowadzi¢ w instytucji
mechanizmy zapobiegajace, a takze aktywnie wspiera¢ wspotpracownikow podczas
rozwigzywania probleméw zawodowych. Niezwykle istotne jest przeciwdzialanie
wypaleniu zawodowemu, ktore, jesli wystapi u wiekszej grupy pracownikow, moze
nawet doprowadzi¢ do sparalizowania prawidlowego funkcjonowania instytucji.
Jednym z mozliwych rozwigzan pozwalajagcych na przeciwdzialanie procesowi
wypalenia zawodowego jest dostep do superwizji. Dzigki temu pracownicy pomocowi
zagrozeni wypaleniem razem z superwizorem mogliby przeanalizowa¢ trudne
doswiadczenia pracownika pomocowego podczas $wiadczenia ustug beneficjentom,
atego rodzaju wsparcie byloby jednym z elementow szeroko pojetego dbania
0 zdrowie psychiczne pracownikéw pomocowych.

3. W celu zwigkszenia efektywnosci 1 skutecznosci dzialan pomocowych oferowanych

przez pracownikow instytucji w ramach funkcjonowania CUS nalezy rozwina¢ oferte
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szkoleniowg skierowang do pracownikéw zawodoéw pomocowych. Udziat
w warsztatach i wykladach wpisuje si¢ w misj¢ ciagltego podnoszenia kwalifikacji
pracownikow zawodow pomocowych, realizowanej celem udzielenia mozliwie
najbardziej adekwatnej pomocy beneficjentom. Oferowane kursy i szkolenia powinny
by¢ nastawione na podnoszenie wsrdd uczestnikow kompetencji  migkkich,
niezbednych w pracy z klientem. Niezwykle wazne jest rowniez prowadzenie szkolen
w zakresie zarzadzania ustugami, jako ze w ramach dziatalno$ci CUS beneficjenci
majg otrzymywac ustugi oferowane przez roézne sektory, skuteczne budowanie sieci
wspOtpracy miedzysektorowej w zakresie zarzadzania ustugami jest elementem
warunkujacym zgodne z zatozeniami ustawodawcy funkcjonowanie CUS. W zwigzku
z niechecig pracownikéw pomocowych wobec szkolen nalezy zmodyfikowaé ich
forme, tak aby stala si¢ bardziej atrakcyjna dla uczestnikow i lepiej odpowiadata ich
potrzebom. Przez to istotnym wydaje si¢ przeprowadzenie badania wsrdd
pracownikow zawodow pomocowych, ktére pozwolitoby okresli¢ jakich form
wsparcia sami pracownicy potrzebuja najbardzie;j.

4. Poza przygotowaniem kadry do pelnienia obowigzkéw w ramach CUS
za posrednictwem rozbudowanej oferty szkoleniowej istotne jest rOwniez zwigkszenie
wiedzy pracownikow zawodow pomocowych o zaletach funkcjonowania zawodowego
w ramach CUS (umozliwienie udzielania beneficjentom kompleksowego wsparcia),
a takze zapewnienie pracownikow o ich stabilnosci zatrudnieniowej i finansowe;,
pomimo procesu przeksztatcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy spotecznej,
w ktorych dotychczas byli zatrudnieni, w CUS. Niepewnos$¢ w zakresie nowych
obowigzkow stuzbowych, a takze obawa o niekorzystng wysoko$¢ pensji moze
powodowac opdr pracownikéw zawoddéw pomocowych wobec wprowadzania zmian.
Korzystne byloby w tym zakresie wprowadzenie roéwniez instrumentow
motywacyjnych, ktére moglyby zmobilizowaé pracownikow do podejmowania
wyzwan jakie pocigga za sobg zmiana jednostek organizacyjnych pomocy spoteczne;j
w CUS. Istotnym wydaje si¢ zatem nie tylko zapewnienie srodkow na funkcjonowanie
CUS, po zakonczeniu jego finansowania z projektéw, ale rowniez zwigkszenie
wynagrodzen samych pracownikéw zawodow pomocowych zatrudnionych w CUS,
co mogloby przyczyni¢ si¢ do zwiekszenia ich motywacji do petnienia swoich
obowigzkow stuzbowych w ramach CUS.

Pomimo, w mojej ocenie, korzystnego procesu reformy pomocy spotecznej,

polegajacego miedzy innymi na deinstytucjonalizacji jednostek $wiadczacych ustugi
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spoleczne, promowaniu aktywizacji 1 reintegracji spotecznej zamiast cigglego
rozbudowywania systemu $wiadczen pieni¢znych, rozwijania sieci wsparcia lokalnego dzigki
wykorzystaniu zasobow wlasnych spolecznos$ci lokalnej czy integracji samych ustug
spotecznych poprzez utatwienie dostepu do nich, CUS jako jednostka, ktora poprzez
zatozenia ustawodawcy jest odzwierciedleniem powyzszych reform, nie powinna by¢
wprowadzana w sposob obligatoryjny. Przymusowe narzucenie przeksztatcania jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej w CUS mogloby si¢ wigza¢ z duzym oporem przed
wprowadzeniem zmiany prezentowanym przez pracownikow zatrudnionych w jednostkach
organizacyjnych pomocy spotecznej, przez co pomimo przeksztatcenia, CUS moglby staé si¢
jednostka o jedynie pozornym dziataniu. Czynnikiem warunkujagcym prawidlowe
funkcjonowanie CUS jest zrozumienie istoty nowo powotanej instytucji przez pracownikow
zawodow pomocowych, a takze ich motywacja do wprowadzenia zmian w swojej codziennej
dziatalnosci, celem adekwatniejszego realizowania swoich zadan i celow w ramach CUS.
Wyniki przeprowadzonego przeze mnie badania wskazuja, ze konieczne jest
zintensyfikowanie dziatan zwigkszajacych wiedz¢ o mozliwosciach funkcjonowania
zawodowego jakie daje CUS wsrdd pracownikow zawoddéw pomocowych, a takze aktywnosci
majacych na celu podniesienie kompetencji spotecznych, gotowo$ci do zmian i poziomu
samooceny wsrod pracownikow przy rownoczesnej walce z wypaleniem zawodowym w tej
grupie pracowniczej. Ograniczeniem prowadzonego przeze mnie badania jest wielko$¢ grupy
badanej, ktora nie pozwala na wnioskowanie dotyczacego poziomu wiedzy, nastawienia
emocjonalnego czy przekonah pracownikow zawoddéw pomocowych w kontekscie ogotu
pracownikow zawodoéw pomocowych zatrudnionych w Polsce. Przeprowadzenie powyzszej
analizy empirycznej, na wigkszej grupie badanej, mogloby przyczyni¢ si¢ do wskazania
probleméw wystepujacych u pracownikoéw zawodow pomocowych, ktoérych rozwigzanie jest
kluczowe zaréwno dla prawidtowego funkcjonowania CUS jak i poprawy systemu ustug

spotecznych w Polsce.
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ANEKS - NARZEDZIA BADAWCZE

Kwestionariusz ankiety do badania postaw pracownikow zawodéw

pomocowych wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych pomocy
spolecznej w Centra Uslug Spolecznych
(opr. Lukasz Kwiatkowski)

Lp.

Twierdzenia

Odpowiedzi

1-
Zdecydow
anie si¢
zgadzam

2 -
Raczej
sie
zgadzam

3-
Trudno
powiedzieé

4 - Raczej
si¢ nie
zgadzam

5-
Zdecydowa
nie si¢ nie
zgadzam

Komponent poznawczy postaw
(przekonania pracownikéw zawodéw pomocowych wobec przeksztalcania si¢
jednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Ustug Spolecznych)

Mam przekonanie, ze Centra
Ushug Spotecznych sg potrzebne

Mam przekonanie, Ze proces
przeksztatcania  si¢  jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych zostat dobrze
zaplanowany przez ustawodawce

Mam przekonanie ze konsolidacja
ustug w CUS jest dobrym i
wykonalnym rozwigzaniem

Mam przekonanie, ze mozliwosci
dziatania w ramach Centrum
Ustug Spotecznych beda wigksze
niz sa obecnie w ramach OPS

Mam przekonanie, ze poziom
finansowania  Centrow  Uslug
Spotecznych bedzie
wystarczajacy dla  $rodowisk
lokalnych

Mam przekonanie, ze wspotpraca
z sektorem pozarzadowym w
ramach Centrum Ustug
Spotecznych przyczyni si¢ do
efektywniejszego rozwigzywania
probleméw mieszkancoéw

Mam przekonanie, ze wspdtpraca
z sektorem pozarzadowym w
ramach Centrum Ustug
Spotecznych zwickszy
mozliwosci dziatania
pracownikow  Centrum  Ustug
Spotecznych

Mam przekonanie, ze $wiadczenie
ustug dla calej spolecznosci
lokalnej w ramach Centrum Ustug
Spotecznych  jest = wykonalne
(biorac  pod uwage zasoby
kadrowe, finansowe,
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organizacyjne)

Mam  przekonanie, ze jak
najwicksza  liczba  kategorii
beneficjentow  powinna  by¢
uprawniona do Kkorzystania ze
$wiadczen Centrow Ustlug
Spotecznych

Mam przekonanie, ze zmiany w
moich obowigzkach pracy w
zwigzku z powstaniem Centrow
Ustug Spotecznych przyczynia si¢
do zwigkszenia czasu na prace
socjalng

10.

Mam przekonanie, ze pomimo
przeksztalcen mojego miejsca
11. pracy w  Centrum  Ustlug
Spotecznych nie utrace mojego
zatrudnienia

Komponent behawioralny postaw
(zachowania pracownikow zawodow wobec przeksztalcania si¢ jednostek organizacyjnych
pomocy spolecznej w Centra Uslug Spolecznych)

Zdobedg/zdobywam wiecej
informacji na temat
funkcjonowania Centrum Ushug
Spotecznych

Bede si¢ szkolil/ szkole si¢ na
2. temat funkcjonowania Centrum
Ustug Spotecznych

Wezme/biore¢ czynny udziat w
procesie  przeksztalcania  sig
jednostek  organizacyjnych w
Centra Uslug Spotecznych

Podejme¢/podejmuje wspotprace z
innymi pracownikami na rzecz
powstania Centrow Ushug
Spotecznych

Podejme¢/podejmuje wspotprace z
przedstawicielami sektora
pozarzadowego w ramach dziatan
Centrum Uslug Spolecznych

Wprowadze zmiany do swojej
6. pracy w ramach dziatan Centrum
Uslug Spotecznych

Podejme/podejmuje  prace  z
cztonkami spoteczno$ci lokalnej
w ramach dzialan Centrum Ustug
Spotecznych

Wezme udzial/Bior¢ udziat w
informowaniu spolecznosci
lokalnej na temat dziatania
Centrow Ustug Spotecznych

Wezme udzial/ Bior¢ udziat w
9. informowaniu beneficjentow
pomocy spolecznej o dziataniu
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Centrow Ustug Spotecznych

10.

Bede wspieraé/wspieram innych
pracownikow W procesie
przeksztalcania  si¢  jednostek
organizacyjnych w Centra Ustug
Spotecznych

11.

W przypadku takiej mozliwosci,
podejme si¢ roli organizatora
spolecznosci lokalnej w ramach
Centrum Ustug Spolecznych

12.

W przypadku takiej mozliwosci,
podejme si¢ roli koordynatora
indywidualnych planow ushug
spotecznych

13.

W przypadku takiej mozliwosci,
podejme sie¢ roli  dyrektora
Centrum Ustug Spolecznych

14.

Podejme dziatania, aby
maksymalnie wykorzystaé¢
mozliwosci  Centrow  Uslug
Spotecznych dla lokalnej
spolecznosci

15.

Podejm¢ si¢ pracy metoda
zarzadzania przypadkiem (case
managementu)

16.

Bedg staral/a si¢ (w miar¢ moich
mozliwosci) przyczynia¢ sie do
rozwoju lokalnej infrastruktury
ustugowej

17.

Bede dazyl/a do rozwijania
wspoOtpracy
migdzyinstytucjonalnej na rzecz
poszerzania zakresu oferowanych
ushug

18.

W  przypadku  koniecznosci
przeksztatcenia OPS, w ktorym
jestem zatrudniony w Centrum
Ustug Spotecznych zrezygnuje z

pracy

19.

Podejmg si¢ rozpoznania potrzeb i
potencjatu spotecznosci lokalnej
w zakresie ustug spotecznych

20.

Zachgce innych specjalistow do
podjecia zatrudnienia w Centrum
Uslug Spotecznych

Komponent emocjonalny postaw

(nastawien emocjonalnych pracownikow zawodow pomocowych wobec przeksztalcania sie

ednostek organizacyjnych pomocy spolecznej w Centra Uslug Spolecznych)

Ciesze si¢ z faktu powstawania

1. Centrow Ushug Spolecznych w
Polsce
Z optymizmem patrze na proces
2. przeksztalcania si¢  jednostek

organizacyjnych w Centra Ushug
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Spotecznych

Ciesze sie z mozliwo$ci podjecia
wspoOtpracy z sektorem
pozarzagdowym W ramach
funkcjonowania Centrow Ustug
Spotecznych

Ciesz¢ sig¢ z  mozliwosci
wieloaspektowego wsparcia
beneficjentow w ramach Centrow
Ushug Spotecznych

Cieszg si¢ z mozliwosci bliskiej
wspotpracy w ramach Centrow
Ustug Spotecznych z
przedstawicielami innych
zawodow pomocowych:
pedagogdéw spotecznych,
animatorow, pracownikow
srodowiskowych

Ciesz¢ si¢ z faktu rozdzielenia
$wiadczen finansowych od pracy
socjalnej

Obawiam si¢ utraty
pracy/stanowiska w  procesie
przeksztalcania  jednostki = w
Centrum Uslug Spolecznych

Obawiam sig, ze proces tworzenia
CUS poprzez przeksztalcenie
jednostki  pomocy  spotecznej
bedzie w duzej mierze zmiang
pozorng

Obawiam si¢, jaki bedzie moj
zakres obowigzkow po
przeksztatceniu jednostki w ktorej
pracuje w CUS

10.

Obawiam si¢ czy obecne zasoby
kadrowe naszego OPS wystarcza
do realizacji wszelkich zadan
CUS

11.

Obawiam si¢ obnizenia prestizu
zawodu pracownika socjalnego w
zwigzku z procesem przeksztatcen

12.

Obawiam si¢ trudnosci
zwigzanych z finansowa strong
funkcjonowania CUS, po czasie
mozliwosci finasowania go ze
srodkow UE
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Kwestionariusz PVQ-RR-f S. Schwartza
(polska adaptacja: J. Cieciuch, 2013)

W jakim stopniu ten czlowiek jest podobny do Ciebie?
1 — zupelnie niepodobny do mnie
2 — niepodobny do mnie
3 — troche podobny do mnie
4 — $rednio podobny do mnie
5 — podobny do mnie
6 — bardzo podobny do mnie

Ponizej pokrotce zostang scharakteryzowani niektorzy ludzie. Przeczytaj kazdy opis i zastanow
si¢, na ile przedstawiony cztowiek jest lub nie jest podobny do Ciebie. Nastepnie zaznacz ,,X” w
okienku, ktore okresla stopien podobienstwa miedzy opisanym czlowiekiem a Toba

1

1. Jest dla niego wazne, aby by¢ niezaleznym w
ksztattowaniu swoich pogladow

2. Jest dla niego wazne, aby jego kraj byl bezpieczny i
stabilny

3. Jest dla niego wazne, aby przyjemnie spedzac czas

4. Jest dla niego wazne, aby unika¢ irytowania innych.

5. Jest dla niego wazne, aby stabi i bezbronni ludzie w
spoteczenstwie byli chronieni.

6. Jest dla niego wazne, aby ludzie robili wszystko,
cokolwiek im nakaze

7. Jest dla niego wazne, aby nigdy nie mysle¢, ze
zashuguje na co$ wigcej niz inni ludzie.

8. Jest dla niego wazne, aby troszczy¢ si¢ o przyrodg.

9. Jest dla niego wazne, aby nikt go nigdy nie upokorzyt.

10. Jest dla niego wazne, aby ciggle robi¢ co$ innego.

11. Jest dla niego wazne, aby troszczy¢ si¢ o bliskie mu
osoby.

12. Jest dla niego wazna sita, ktérag moga dac pieniadze.

13. Jest dla niego bardzo wazne, aby unika¢ chordb i
chroni¢ swoje zdrowie.

14. Jest dla niego wazne, aby by¢ tolerancyjnym w
stosunku do wszystkich rodzajow ludzi i grup.

15. Jest dla niego wazne, aby nigdy nie naruszac¢ regul
lub regulaminu.

16. Jest dla niego wazne, aby samemu podejmowac
decyzje dotyczace swojego zycia.

17. Jest dla niego wazne, aby wiele w zyciu zdoby¢.

18. Jest dla niego wazne, aby podtrzymywac tradycyjne
warto$ci i sposoby myslenia.

19. Jest dla niego wazne, aby ludzie, ktorych zna, mieli
do niego pelne zaufanie.

20. Jest dla niego wazne, aby by¢ bogatym.

21. Jest dla niego wazne, aby bra¢ udziat w dziataniach
na rzecz ochrony przyrody.

22. Jest dla niego wazne, aby nigdy nikogo nie
denerwowac.

211




23. Jest dla niego wazne, aby samemu ksztaltowac swoje
opinie na rozne tematy.

24. Jest dla niego wazna ochrona jego publicznego
wizerunku.

25. Jest dla niego bardzo wazne, by pomaga¢ drogim mu
osobom.

26. Jest dla niego wazne osobiste bezpieczenstwo i brak
zagrozen.

27. Jest dla niego wazne, aby by¢ niezawodnym i
godnym zaufania przyjacielem.

28. Jest dla niego wazne, aby podejmowac ryzyko, ktore
sprawia, ze zycie jest bardziej

29. Jest dla niego wazne, aby mie¢ wladzg, ktora sprawia,
ze ludzie robig to, co on chce.

30. Jest dla niego wazne, aby by¢ niezaleznym w
planowaniu swoich dziatan.

31. Jest dla niego wazne, aby postgpowaé zgodnie z
regulami, nawet gdy nikt tego nie widzi.

32. Jest dla niego wazne, aby odnies¢ duzo sukcesow.

33. Jest dla niego wazne, aby przestrzega¢ obyczajow
swojej rodziny lub obyczajow religii.

34. Jest dla niego wazne, aby stucha¢ i rozumie¢ ludzi,
ktorzy si¢ od niego roéznig.

35. Jest dla niego wazne, aby panstwo bylo silne i mogto
broni¢ swoich obywateli.

36. Jest dla niego wazne, aby czerpa¢ z Zycia
przyjemnosci.

37. Jest dla niego wazne, aby kazdy czlowiek na $wiecie
mial rOwne szanse w Zyciu.

38. Jest dla niego wazne, aby by¢ skromnym
czlowiekiem.

39. Jest dla niego wazne, aby po swojemu zrozumieé
rdzZne rzeczy.

40. Jest dla niego wazne, aby szanowa¢ tradycyjne
zwyczaje swojej kultury.

41. Jest dla niego wazne, aby by¢ tym, kto moéwi innym,
co maja robic.

42. Jest dla niego wazne, aby przestrzega¢ wszystkich
przepisow prawnych

43. Jest dla niego wazne, aby do$wiadcza¢ wszelkich
nowych przezy¢.

44. Jest dla niego wazne, aby posiada¢ drogie rzeczy,
ktore swiadczg o jego bogactwie.

45. Jest dla niego wazne, aby chroni¢ srodowisko
naturalne przed zniszczeniem lub zanieczyszczeniem.

46. Jest dla niego wazne, aby dobrze si¢ bawi¢ w kazdej
sytuacji.

47. Jest dla niego wazne, aby zajmowac si¢ kazda
potrzeba drogich mu 0s6b.

48. Jest dla niego wazne, aby ludzie docenili jego
osiggniecia.

49. Jest dla niego wazne, aby nigdy nie zostaé
ponizonym.

50. Jest dla niego wazne, aby jego kraj moglh obroni¢ sie
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przed wszystkimi zagrozeniami.

51. Jest dla niego wazne, aby nigdy nikogo nie
rozgniewac.

52. Jest dla niego wazne, aby wszyscy byli traktowani
sprawiedliwie, nawet ci, ktorych nie zna.

53. Jest dla niego wazne, aby unika¢ wszystkiego, co jest
niebezpieczne.

54. Jest dla niego wazne, aby by¢ zadowolonym z tego,
co posiada, i nie chcie¢ niczego wiece;j.

55. Jest dla niego wazne, aby wszyscy jego przyjaciele i
rodzina mogli na nim catkowicie

56. Jest dla niego wazne, aby by¢ wolnym w wyborze
tego, co robi.

57. Jest dla niego wazne, aby akceptowac ludzi, nawet,
gdy si¢ z nimi nie zgadza
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PROKAOS - Profil Kompetencji Spolecznych
Ludzie niejednakowo dobrze radzg sobie z wykonywaniem réznych czynno$ci i zadan. Ponizej znajduje si¢
szereg okreslen réznych zachowan i dziatan. Ocen jak dobrze poradzitbys (poradzitabys) sobie w kazdym z nich.
Wybrane odpowiedzi zaznacz znakiem ,,X”. Jesli wéréd wymienionych dziatan znajdujg si¢ takie, ktorych nigdy
nie wykonywate$ (wykonywata$), wyobraz sobie siebie w takiej sytuacji i ocen jak dobrze poradzitby$
(poradzitabys$) sobie w niej. Odpowiadaj obiektywnie i szczerze, gdyz tylko takie odpowiedzi maja znaczenie.

Lp.

Jak dobrze poradzilbys sobie, gdyby$ mial:

Zdecydowanie
7le

Raczej
dobrze

Niezle

Zdecydowa
nie dobrze

1.

Na spotkaniu towarzyskim zainicjowac
rozmowe z nieznang Ci osobg

2. | Zabawi¢ rozmowa waznego goscia

3. | Ztozy¢ meble dostarczone w czgsciach

4. | Zachegci¢ swojego pracownika do udzialu w
szkoleniu

5. | Przedstawi¢ sic nowym sgsiadom

6. | Uspokoi¢ awanturujacego si¢ klienta Twojej
firmy

7. | Na zorganizowanym przez Ciebie spotkaniu
zapozna¢ nieznajace si¢ ze sobg osoby

8. | Wymieni¢ tusz w drukarce

9. | Wspiac€ sie na drzewo

10. | Ladnie zapakowaé prezent

11. | Przeprowadzi¢ dyscyplinujaca rozmowe z
niesumiennym pracownikiem

12. | Rozruszaé towarzystwo na imprezie

13. | Zainterweniowa¢ ~w  sytuacji  awantury
sasiedzkiej

14. | Publicznie wyrazi¢ sprzeciw w zwigzku ze
zmianami organizacyjnymi w firmie, ktore
uwazasz za niekorzystne

15. | Zwréci¢ uwage szefa na niekorzystne warunki
pracy

16. | Zagra¢ w ping-ponga

17. |Ztozy¢  szefowi  gratulacje z  okazji
otrzymanego przez niego awansu

18. | Poprosi¢ swojego pracownika o przyjecie
dodatkowych obowigzkdéw

19. | Rozpali¢ ognisko

20. | Przeptyna¢ zabka dtugos¢ basenu

21. | Zatagodzi¢ spor kolegi z obstugiwanym przez
niego klientem

22. | Dokona¢ komputerowej obrobki zdjecia

23. | Namalowa¢ pisanke

24. | Zaprezentowaé¢ si¢ w trakcie rozmowy
kwalifikacyjnej

25. | Skorzysta¢ z pomocy technicznej oferowanej
w programie komputerowym

26. | Zaoferowac koledze (kolezance) pomoc

27. | Opowiedzie¢ lekarzowi o swoich intymnych
dolegliwosciach

28. | Przej$¢ po rownowazni

29. | Zwr6ci¢ swojemu pracownikowi uwage na

notoryczne spoznienia

214




Lp. Jak dobrze poradzilbys$ sobie, gdyby$ mial: Zdecy;ilzwanle ggg:?e Niezle Zn?:?;%?,\lz\l:

30. | Sklei¢ rozbity wazon

31. | Ugotowac obiad

32. | W imieniu zespolu publicznie podzigkowaé
odchodzgcemu szefowi

33. | Zasadzi¢ kwiatki w ogrodku lub na balkonie

34. | Powiedzie¢ komus, Ze jeste$ niezadowolony ze
$wiadczonych przez niego ustug i rezygnujesz
z nich

35. | Poinformowac podlegtych Ci pracownikow, ze
w najblizszym kwartale nie otrzymaja premii

36. | Nauczy¢ sie na pamie¢ wiersza

37. | Poprosi¢ kolegg (kolezankg) o pomoc w
wykonaniu zadania, z ktérym sobie nie radzisz

38. | Powiesi¢ obrazki na §cianie

39. | Dziala¢ jako czlonek Rady Mieszkancow

40. | Wzig¢ na siebie funkcj¢ wodzireja na duzej
imprezie

41. | Zaprogramowac telewizor

42. | Poprosi¢ w urzedzie o szybsze zalatwienie
sprawy

43. | Zagra¢ w kregle

44. | Poprosi¢ lekarza o skierowanie na dodatkowe
badania

45. | Pokierowac¢ zespotem, ktory ma wykonaé
wspolna prace

46. | Ubra¢ choinke

47. | Zdopingowa¢ kogo$ bliskiego do podjecia
jakiego$ dziatania

48. | Zainicjowac wykorzystanie wolnego
pomieszczenia w Twoim miejscu pracy w celu
stworzenia pokoju socjalnego

49. | Zorganizowac¢ spotkanie towarzyskie

50. | Rozwigzaé krzyzowke

51. | Zorganizowac protest mieszkancéw w zwigzku
niekorzystng decyzja administracji

52. | Rozdzieli¢ zadania miedzy swoimi
wspoOlpracownikami

53. | Poprosi¢ w trakcie przyjecia o przysunigcie
potrawy, ktora stoi daleko od Ciebie

54. | Nauczy¢ si¢ samodzielnie obslugi nowego
telefonu komoérkowego

55. | Wyegzekwowaé swoje prawo do miejsca
parkingowego na osiedlu

56. | Zwréci¢ kolegom uwage, ze ich glosne
rozmowy przeszkadzaja Ci w pracy

57. | Wykona¢ wykres na podstawie danych
przedstawionych w tabeli

58. | Zabra¢ glos na zebraniu pracownikow

59. | Zwroci¢ partnerowi (partnerce) uwage na jego

(jej) niewlasciwe zachowanie
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Lp. Jak dobrze poradzilbys$ sobie, gdyby$ mial: Zdecy;ilzwanle cqu(?t()::;]e Niezle Zn?:?;%?,\lzv:

60. | Namowi¢ kogo§ na udziat w jakim$
przedsiewzigciu

61. | Zaprojektowaé dekoracje na bal sylwestrowy

62. | Wyglosi¢ toast na urodzinowym przyjeciu

63. | Poinformowac swojego pracownika, ze awans,
ktorego si¢ spodziewa, otrzyma inna osoba

64. | Zwrocic komus uwage na konieczno$¢
sprzatania po psie

65. | Wejs¢ do pokoju pelnego osoéb, ktorych wzrok
skierowany jest na Ciebie

66. | Wypelni¢ zeznanie podatkowe

67. | Utozy¢ wierszyk okoliczno$ciowy

68. | Zwroci¢ uwage w hotelu na niezadowalajacy
Cie standard ushug

69. | Pogodzi¢ sktoconych pracownikoéw

70. | Opowiedzie¢ partnerowi (partnerce) o swoich
oczekiwaniach wobec niego (niej)

71. | Uszczelni¢ cieknacy kran

72. | Zaja¢ si¢ przyjezdnym go$ciem swojej firmy

73. | Zorganizowa¢ wyjazd integracyjny dla grona
0s6b

74. | Zmieni¢ temat rozmowy z kims§, kto zanudza
Cig jaka$ sprawa

75. | Samodzielnie pomalowaé pokoj

76. | Zaspiewaé znang piosenke biesiadng

77. | Pogratulowa¢ koledze (kolezance) sukcesu
odniesionego w pracy

78. | Ustali¢ z sgsiadem taki sposob prowadzenia
prac remontowych, ktory byltby dla Ciebie do
zaakceptowania

79. | Zagra¢ w scrabble

80. | Oprowadzi¢ po swojej firmie wizytujace ja
0soby

81. | Wynegocjowa¢ w banku korzystne warunki
kredytu

82. | Odmowi¢ wykonania pracy wykraczajacej
poza zakres Twoich obowigzkow

83. | Rozwigza¢ test inteligencji

84. | Poprosi¢ znajomego o opiecke nad Twoim
mieszkaniem w trakcie wyjazdu urlopowego

85. | Na przyjeciu zachgci¢ siedzace obok Ciebie
0soby do jedzenia

86. | Opowiedzie¢ w towarzystwie jakis dowcip

87. | Naktoni¢ do zwierzen osobg, ktora wyglada na
zmartwiona

88. | Poprosi¢ sgsiada o pomoc w sytuacji awarii
mieszkania

89. | Na spotkaniu towarzyskim ztozy¢ komu$ w
imieniu zebranych zyczenia i wreczy¢ kwiaty

90. | Zachgci¢ innych do wzigcia udzialu w

organizowanej przez Ciebie akcji ekologicznej
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Kwestionariusz gotowosci do zmiany
(Kregiel, Brandt, 1996)

(thumaczenie Anna Paszkowska-Rogacz)

Skoncentruyj si¢ na swoim sposobie dziatania i wykonywania pracy. W kwestionariuszu znajdziesz
stwierdzenia okre$lajace ten sposob. Postaraj sie¢ do nich szczerze ustosunkowaé. W tym celu przy
kazdym zdaniu zakresl cyfre, ktéora najdoktadniej okresla Twoje rzeczywiste funkcjonowanie
zawodowe, Twoje zachowania i postawy. Zakreslenie cyfry 1 oznacza, ze z danym stwierdzeniem
catkowicie si¢ nie zgadzasz, zakre$lenie cyfry 6 - ze w zupeloSci si¢ zgadzasz. Pozostale cyfry

oznaczaja ustosunkowania posrednie.

Lo, 2 K 4o, S 6
Zdecydowanie si¢
Zdecydowanie si¢ nie zgadzam
zgadzam
1.Wolg rzeczy znane od nieznanych 1 2 3 4 5 6
2 Rzadko mam do siebie o co$ pretensje po fakcie 1 2 3 4 5 6
3.Jest mato prawdopodobne, zebym zmienit cos$, co | 1 2 3 4 5 6
wczesniej zaplanowatem
4Nie moge doczekaé¢ si¢ dnia, w ktorym mam | 1 2 3 4 5 6
rozpocza¢ co§ nowego
5.Nie wierze, Ze marzenia moga si¢ zi$cié 1 2 3 4 5 6
6. Jesli co$ sie psuje, to zwykle znajduje sposob, by | 1 2 3 4 5 6
to naprawic
7. Niecierpliwie si¢, gdy nie otrzymuj¢ jasnych | 1 2 3 4 5 6
odpowiedzi
8. Mam tendencje do wustalania rutynowych | 1 2 3 4 5 6
rozwiazan i polegania na nich
9. Umiem kazda sytuacje wykorzysta¢ dla swojego | 1 2 3 4 5 6
dobra
10. Kiedy nie udaje mi si¢ co§ waznego, trudno jest | 1 2 3 4 5 6
mi si¢ z tym pogodzié
11. Nie moge znie$¢ bezczynnosci i odpoczynku 1 2 3 4 5 6
12. Jesli co$ moze pojsc Zle, to na pewno podjdzie Zle 1 2 3 4 5 6
13. Kiedy znajde sie w martwym punkcie w 1 2 3 4 5 6
realizacji jakiego$ zdania, zaczynam improwizowac.

14 Jestem niezadowolony, jesli czegos$ nie moge 1 2 3 4 5 6
ubra¢ w jasne i okre§lone ramy

15. Wole pracowa¢ w obrebie bliskich mi i znanych 1 2 3 4 5 6
zagadnien

16. Radze sobie ze wszystkim, co przynosi dzien 1 2 3 4 5 6
17. Jesli juz raz podejme decyzje, nietatwo ja 1 2 3 4 5 6
Zmieniam

18. Eksponuje siebie do maksimum 1 2 3 4 5 6
19. Zwykle koncentruje si¢ na potencjalnych 1 2 3 4 5 6
porazkach

20. Czesto jestem proszony o rozwigzanie problemu 1 2 3 4 5 6
21. Kiedy mam do czynienia niejasnym 1 2 3 4 5 6
zagadnieniem, wrgcz odruchowo zmierzam do

uzyskania wyjasnienia

22. Zbyt wiele kosztuje mnie codzienna konfrontacja 1 2 3 4 5 6
Z rzeczywisto$cig

23. Koncentruje si¢ na moich mocnych stronachanie | 1 2 3 4 5 6
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na stabos$ciach.

24. Trudno mi si¢ rozsta¢ z jakim$ pomystem, nawet 1 2 3 4 5 6
jesli okazat sie on nie najlepszy

25. Jestem ciagle podminowany i peten energii 1 2 3 4 5 6
26. Rzeczywistos¢ rzadko jest taka, jakiej bym sobie 1 2 3 4 5 6
zyczyt

27. Umiem obchodzi¢ trudnosci dookota 1 2 3 4 5 6
28. Nie znoszg rzeczy niedokonczonych 1 2 3 4 5 6
29. Wole utarte drogi od bocznych szlakéw 1 2 3 4 5 6
30. Wierze w sposob niezachwiany we wlasne 1 2 3 4 5 6
mozliwosci

31. Kiedy wejdziesz migdzy wrony, musisz kraka¢ 1 2 3 4 5 6
jaki one

32. Jestem osoba pelna wigoru i pasji. 1 2 3 4 5 6
33. Czgsciej dostrzegam problemy i trudno$ci niz 1 2 3 4 5 6
$wietne okazje

34. Kiedy trzeba znalez¢ rozwigzanie, jestem gotow 1 2 3 4 5 6
szuka¢ go w sposéOb nietypowy

35.Nie mogg dziata¢ efektywnie, kiedy cele, jakie 1 2 3 4 5 6

mam realizowa¢ oraz oczekiwania wobec mnie sg
niejasne

218



Skala Rosenberga (SES)

Instrukcja: Ponizej znajduje si¢ kilka zdan, ktore opisuja zachowanie, mysli i odczucia ludzi.
Przeczytaj uwaznie kazde z nich i wstaw znak X w pole cyfry, ktora najbardziej odnosi si¢ do Ciebie.
Zastosuj nastepujaca skale ocen: 1 — catkowicie sie zgadzam, 2 — zgadzam si¢, 3 — nie zgadzam sie,
4 — calkowicie nie zgadzam sie.

Tres$¢ zdania Ocena

11234

1. Czuje, Ze jestem warto$ciowy w takim samym stopniu, jak inni ludzie. X

2. Czuje, ze posiadam wiele zalet. X

3. Mimo wszystko jestem sktonny mysleé, Ze jestem do niczego X

4. Potrafie zrobi¢ wiele rzeczy, tak jak wiekszo$¢ ludzi. X

5. Czuje, ze nie ma wiele rzeczy, z ktorych moge by¢ dumny X

6. Prezentuje pozytywng postawe wobec siebie. X

7. Ogolnie rzecz biorac jestem zadowolony z siebie. X

8. Chcialbym mie¢ wigcej szacunku dla siebie. X

9. Czasami czuj¢ si¢ catkowicie bezuzyteczny. X

10. Czasami mysle, ze jestem do niczego. X
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Kwestionariusz ankiety
do badania sytuacji spoleczno-demograficznej
(opr. Lukasz Kwiatkowski)

1. Ple¢
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. Kobieta
b. Mgzczyzna

2.Wiek
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. do 23 lat

b. od 23,1 do 25 lat
c. Od 26 lat do 30 lat
d. Od 31 lat do 35 lat
e. 36 lat — 41 lat

f.42 lata — 50 lat
g.51-55 lat

h.56 lat i wigcej

3. Stan cywilny
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. panna/kawaler

b. rozwiedziony/rozwiedziona
c. wdowa/wdowiec

d. inne

4. Liczba dzieci w rodzinie
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. brak dzieci

b. jedno dziecko

c. dwoje dzieci

d. troje 1 wigcej dzieci

5. Poziom wyksztalcenia
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wltasciwg odpowiedz

a. wyzsze magisterskie
b. wyzsze niepeine

c. policealne

d. $rednie
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6.Miejsce zamieszkania

Prosze zaznaczy¢ kotkiem wltasciwg odpowiedz
a. wies
b. miasto do 50 tys. mieszkancow
c. miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow
d. miasto powyzej 100 tys. mieszkancow

7.Miejsce pracy
Prosze zaznaczy¢ kotkiem witasciwg odpowiedz

wies$

miasto do 50 tys. mieszkancow

miasto od 50 do 100 tys. mieszkancoéw
miasto powyzej 100 tys. mieszkancoéw

o0 o

8. Rodzaj instytucji, w ktorej Pan/Pani jest zatrudniony(a)
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. Miejski Osrodek Pomocy Spolecznej
b. Gminny O$rodek Pomocy Spoteczne;j
c. Miejskie Centrum Pomocy Rodzinie

9. Stanowisko pracy
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

starszy specjalista pracy socjalnej
specjalista pracy socjalnej
starszy pracownik socjalny
pracownik socjalny

o0 ow

10. Posiadany stopien specjalizacji zawodowej
Prosze zaznaczy¢ kotkiem wlasciwg odpowiedz

a. [Istopien specjalizacji zawodowej
b. II stopien specjalizacji zawodowej
c. Organizacja pomocy spolecznej

11.Staz pracy

Prosze wpisaé w tabele wiasciwe odpowiedzi

Staz pracy w pomocy

Staz pracy ogotem spoleczne;

Staz pracy na zajmowanym
stanowisku
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