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WPROWADZENIE

Pomoc spoteczna opiera sie w duzej mierze

na bezposredniej pracy pracownikéw socjalnych
udzielajgcych ustug spotecznych osobom
potrzebujgcym wsparcia. Poprawa skutecznosci

i efektywnosci pomocy spotecznej zalezy przede
wszystkim od kapitatu ludzkiego — liczby, kompetencji
i motywacji pracownikéw socjalnych.

(

Pomoc spoteczna
nie ma szans
« dobrze dziataé,
jesli pracownicy
tego sektora sg wypaleni
& i zdemotywowani.

Tymczasem, jednym z trendow dotykajgcych polski
rynek pracy jest wypalenie zawodowe. Wedtug

raportu UCE RESEARCH i platformy ePsycholodzy.pl
pt. ,Polacy na granicy wypalenia zawodowego”
(Nowakowska K., Gazeta Prawna 2024), 78% 0so6b
pracujgcych zawodowo widzi u siebie co najmniej
jeden z czternastu mozliwych do wyboru symptomow
wypalenia zawodowego. Trend ten jest szczegdlnie
istotny dla sektora pomocy spotecznej. Dziatanie

w obszarze pomocy spotecznej opiera sie przede
wszystkim na kompetencjach i motywacji do pracy osob
Swiadczacych ustugi spoteczne oraz na organizacji

ich pracy. Wedtug danych GUS z pomocy spotecznej
w 2017 r. skorzystato ok. 2,2 min oséb, czyli prawie 6%
0gotu mieszkancow Polski (Najwyzsza lzba Kontroli,
2019). Na poziomie samorzgdowym za realizacje tych
potrzeb odpowiadajg Osrodki Pomocy Spotecznej
(dalej: OPS). Wedtug raportu NIK pracownikow
socjalnych, ktérzy majg wspiera¢ potrzebujacych,

jest za mato. W zwigzku z tym sg oni przecigzeni
pracg, ktérg wykonujg w permanentnym stresie. Czujg
sie niedoceniani przez przetozonych, a ich praca nie
spotyka sie ze spotecznym uznaniem. Wedtug NIK
zwieksza to frustracje pracownikéw socjalnych i odbija
sie na jakosci i skutecznosci pracy.

Z podobnymi problemami mierzy sie Warszawa.
Przeprowadzona w 2020 r. ,Ocena efektywnosci

i skutecznosci systemu pomocy spotecznej
funkcjonujgcego w Warszawie" (EGO, 2020 r.)
wskazuje na trudnosci OPS w pozyskiwaniu nowych
wykwalifikowanych pracownikéw. Dodatkowo zmniejsza
sie zainteresowanie zawodem, wiec uczelnie likwidujg
kierunki "praca socjalna". W rezultacie spada liczba
0s0b, ktore spetniajg wymagania ustawowe i chca
pracowac w zawodzie. OPS-y majg coraz wigksze
problemy z rekrutacjg nowych pracownikow. Analiza
danych zastanych pokazuje, ze temat wypalenia
zawodowego pojawia sie w badaniach poswigconych
systemowi pomocy spotecznej jako jeden z watkow
oceny jakosci swiadczenia pomocy spoteczne;j.
Badania opisane w niniejszym raporcie dajg wglad

w to, jak warszawscy pracownicy socjalni radzg sobie
Z wyzwaniami zawodowymi, jaka jest ich kondycja
psychiczna i co na nig wptywa. Przeprowadzona
diagnoza ma umozliwi¢ projektowanie rozwigzan,
ktore dadzg szanse na poprawe sytuacji.

Biuro Pomocy i Projektéw Spotecznych zlecito badanie
majace na celu zbadanie motywacji i satysfakcji
zawodowej pracownikow socjalnych. Decyzja ta wpisuje
sie w warszawskg Strategie Rozwigzywania Problemow
Spotecznych 2030, ktérej jednym z podstawowych
zatozen jest dostosowanie do potrzeb (indywidualizacja)
i podnoszenie jakosci $wiadczonych ustug spotecznych.
Kluczowg czescig systemu ustug spotecznych sg
pracownicy socjalni. To oni sg na pierwszej linii kontaktu
z mieszkancami i to w duzej mierze od nich zalezy



jakos¢ swiadczonych ustug, a praca osrodkéw pomocy
spotecznej ksztattuje po czesci wizerunek pomocy
spotecznej. Wypalenie zawodowe wsréd pracownikow
socjalnych moze powodowac nie tylko obnizenie
jakosci ich pracy, ale takze odptyw ich z OPS, co z kolei
zwiekszatoby obcigzenie pozostatych pracownikow.

Jesli pracownicy socjalni

< sg w kryzysie, to pomoc
spoteczna tez jest

w kryzysie.

Badania na temat pomocy spotecznej najczesciej
koncentrujg sie na kwestiach instytucjonalnych,
efektywnosciowych lub na problemach spotecznych.
Perspektywa pracownikéw socjalnych — pomimo

ich kluczowej roli w pomocy spotecznej — jest
niedoreprezentowana. Tymczasem préby poprawy
sytuacji pracownikéw socjalnych bez uwzgledniania

ich perspektywy majg duzo mniejsze szanse powodzenia.

Przeprowadzone badanie koncentrowato sie wtasnie

na nich. ChcieliSmy spojrze¢ na kondycje zawodowg
pracownikéw socjalnych —ich motywacje, trudnosci,
potrzeby, oczekiwania i plany zawodowe z perspektywy
pracownikéw. ChcieliSmy zrozumie¢ to, jak widzg

swoj zawdd oraz to, jak problemy, o ktérych moéwig,
wptywajg na ich zaangazowanie, motywacje i satysfakcje
zawodowg, co przektada sie na jakosc i skutecznosc
udzielanej pomocy. Chcielismy zidentyfikowac kluczowe
czynniki wptywajgce na wypalenie zawodowe i pozyskac
wiedzeg, ktéra moze pozwoli¢ na skuteczniejsze dziatania
w celu poprawy sytuaciji.

Przeprowadzona diagnoza opiera sie na trzech
elementach - analizie danych zastanych (desk research),
badaniu jakosciowym oraz ilosciowym. W ramach
badania jakoSciowego zostato przeprowadzonych

11 wywiadow z pracownikami socjalnymi na réznych
stanowiskach oraz z dyrektorami OPS. Zebrana wiedza
pozwolita zaprojektowac kwestionariusz ankiety
(badanie ilosciowe), ktéra zostata wypetniona przez

215 pracownikéw socjalnych. Przeprowadzone badania
sg komplementarne, co — w potgczeniu z analizg danych
zastanych (desk research) — pozwolito na petniejszg
interpretacje wynikow.

Raport zostat podzielony na 5 czesci. W pierwszej czesci
prezentowane sg kluczowe wnioski z badania. Czes¢
druga zawiera metodologig, ktdra opisuje cele i zakres
badania oraz wykorzystane narzedzia badawcze. Czgs$c
3 zawiera definicje i przejawy syndromu wypalenia
zawodowego. Przedstawiony kontekst stanowi
teoretyczng rame dla przeprowadzonych badan.
Zasadniczg czescig raportu jest czesc 4, prezentujgca
wyniki badania. Przedstawiamy sytuacje pracownikow
socjalnych, stan ich samopoczucia, skale, przyczyny

i przejawy wypalenia zawodowego. Opisujemy strategie
radzenia sobie z wypaleniem oraz oceneg skutecznosci
superwizji. Przedstawiamy ich samooceng jakosci

i skutecznosci wykonywanej przez siebie pracy,
identyfikujemy czynniki pozytywnie i negatywnie
wptywajgce na motywacje do pracy. Dokonujemy
kategoryzaciji (segmentacji) badanych na trzy grupy,
ktore réznie funkcjonujg w swojej pracy i wynoszg

Z niej rézne doswiadczenia. W korncowej czesci
identyfikujemy obszary do poprawy.

Czes$c 5 zawiera podsumowanie i prezentuje plan
na kolejne dziatania.

Czesc 6 zawiera bibliografie.
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Pracownicy socjalni
S$3 zaangazowani

W SWOjg prace, maja
poczucie misjii chec¢
pomaganiainnym.
Postrzegaja sie jako
skuteczni

| profesjonalni.

@

Ogodlnopolskie badania (Raport ,Pracownicy w Polsce
2024", SW Research) pokazujg, ze 77% pracownikow
nie widzi sensu w wykonywanych obowigzkach,

a dla 80% praca nie jest pasjg. Z naszych badan
wynika, ze na tym tle pracownicy socjalni sg wyjgtkowa
grupg zawodowa. badanych uwaza, ze to,

co robi zawodowo ma gtebszy sens, a badanych
odczuwa satysfakcje z pracy. badanych postrzega
siebie samych jako skutecznych w swojej pracy.
Deklarujg, ze majg wptyw na zmiane sytuacji zyciowej
beneficjentow'. Wierzg we witasne mozliwosci, majg
wysokg samooceng oraz samoakceptacje. Satysfakcje
zawodowg czerpig hajczesciej ze skutecznosci
wtasnych dziatan ( wskazan) oraz dobrych relacji
w pracy i dobrej atmosfery w zespole ( wskazan).
Deklarujg tez, ze dzieki umiejetnosciom zawodowym
lepiej sobie radzg z trudnymi sytuacjami, co przydaje
sie takze w zyciu prywatnym. Wiekszos¢ chce sie dalej
rozwijac¢ i uczy¢ nowych kompetencji. Dla wiekszosci
badanych poczucie misji jest najwazniejszym
czynnikiem, ktory ich utrzymuje w zawodzie. Majg silne
poczucie odpowiedzialnosci za wykonywang prace

i Sg W nig mocno zaangazowani. Ten potencjat jest
zarazem zagrozeniem: wedtug literatury przedmiotu
(co potwierdzito nasze badanie) pracownicy z silnym
poczuciem misji sg bardziej podatni na wypalenie
zawodowe.




Wypalenie zawodowe
dotyczy ponad
potowy warszawskich
pracownikow
socjalnych.

55% respondentow naszego badania deklaruje,
Ze w ciggu ostatniego roku odczuwata wypalenie
zawodowe.

Prawie 90% zauwaza wypalenie zawodowe wsrod
swoich wspotpracownikéw, a 80% spotyka sie
ze zjawiskiem wypalenia czesto lub bardzo czesto.

40% pracownikow socjalnych odczuwa stres codzienne
lub prawie codziennie (17% zyje w statym stresie?).
Dtugotrwata ekspozycja na silny stres jest jedng

z gtéwnych przyczyn wypalenia zawodowego,

co moze wptywac na decyzje o odejsciu z zawodu.
46% badanych w ciggu ostatniego roku myslato

0 zmianie pracy.
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Pracownicy socjalni
najbardziej polegajg
na najblizszym
otoczeniu.

Dla badanych najwazniejsze obszary sg zwigzane
zich oraz

Mozliwos¢ pomagania innym nadaje ich pracy sens,
zas silny ,team spirit” pozwala radzic¢ sobie z trudng
materig pracy socjalnej, tworzy poczucie wspolnoty i
zakorzenienia w pracy. Respondenci najbardziej ufajg
najblizszym wspotpracownikom — osobom z wiasnego
zespotu. Polegaja tez na przetozonych i liczg na ich
wsparcie,

ale majg do nich nizsze zaufanie. Problemy, ktore
pojawiajg sie w obszarach relacji z zespotem

i przetozonymi sg zatem bardziej dotkliwe i stanowig
dodatkowe obcigzenie.

Duza czesc¢ pracownikéw socjalnych wskazuje,

ze boja sie popetniac btedy i nie majg przestrzeni

do zgtaszania zmian w pracy. Czes$¢ informaciji

o problemach i wyzwaniach moze wigc z opéznieniem
docierac do kolejnych szczebli organizacji albo moze
nie dociera¢ w ogole. Ogranicza to tez mozliwosc¢
eksperymentowania, testowania nowych, nietypowych
rozwigzan i szybkiego reagowania na zmiany. Mniejsze
zaufanie do instytucji ogranicza swobodeg dziatania,
zmniejsza poczucie sprawczosci i moze utrudniac
rozwoj zawodowy.
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Na wypalenie
zawodowe wptywaja
kultura organizacyjna
oraz niektore
procedury.

Zderzenie silnej motywacji i poczucia misji z warunkami
i sposobem organizacji pracy, ktore ograniczajg

jej skutecznosc¢, przyczyniajg sie do wypalenia
zawodowego i zwigkszajg jego skale. Badani majg
silne poczucie odpowiedzialnosci za wykonywang
prace. Jezeli niezalezne od nich czynniki sprawiajg,
Ze nie wywigzuja sie odpowiednio ze swoich zadan,
to zwigksza sie odczuwany przez nich stres. Istotnymi
czynnikami sg m.in. brak wystarczajgcej ilosci czasu
na realizacje zadan oraz niewystarczajgce wsparcie
ze strony instytucji.

Bardzo istotnym czynnikiem jest tez zbiurokratyzowanie
pracy socjalnej. Badani wskazujg, ze zadania
administracyjne zajmujg im za duzo czasu, a ponadto
niektore procedury zmniejszajg ich sprawczosc,
utrudniajg budowe zaufania z beneficjentami

i pogarszajg relacje miedzy nimi. Wchodzenie w role,
ktora jest sprzeczna z wartosciami pracownikow
socjalnych oraz z ich poczuciem misji wywotuje
dysonans poznawczy i jest bardzo silnym
demotywatorem oraz czynnikiem wzmacniajagcym
wypalenie zawodowe.
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Wiekszos$¢ respondentow
probuje sobie radzié

z wypaleniem zawodowym
samodzielnie. Potrzebne
sg kompleksowe
rozwigzania systemowe.

Wiekszos$¢ pracownikow szuka w pierwszej kolejnosci
indywidualnych sposobow na eliminacje stresu

i nabranie dystansu do spraw zawodowych. Sg to
przede wszystkim sport, techniki relaksacyjne, aktywne
spedzanie czasu, szukanie pasji pozazawodowych,
relacje z rodzing. W pracy najwazniejsze wsparcie
stanowi zespdt, w ktérym mozna skonsultowac trudne
sprawy i przedyskutowac trudne emocje.

Superwizja dla duzej czesci pracownikow nie jest
adekwatnym narzedziem wsparcia w ich problemach,
cho¢ zgodnie z zapisami ustawy dotyczy réznych

sfer zycia zawodowego: wsparcia zawodowego,
psychologicznego, organizacji pracy, komunikacji,
relacji. Wazne jest takze to, aby temat wypalenia
zawodowego, osiggania zadowolenia z pracy stat sie
tematem nie tylko z obszaru strategii indywidualnych,
ale takze ukierunkowanych dziatan systemowych.
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Wiekszos¢é badanych
nie korzysta regularnie
Z superwizjiijej

nie docenia.

Pracownicy socjalni rzadko korzystajg z superwizji.
40% respondentéw deklaruje, ze w ogdle

nie korzystata, 23% co najwyzej raz w roku.

21% pracownikow deklaruje brak przekonania,

Ze superwizja pomoze rozwigzac ich problemy.
Jednak Ci, ktérzy z niej korzystajg sg w wigkszosci
zadowoleni. Dla okazata sie bardzo pomocna,
prawie tyle samo ( ) uznato, ze jest pomocna
do pewnego stopnia.

Wsréd wskazywanych gtownych barier w korzystaniu
jest brak czasu, brak mozliwosci dostosowania
formuty superwizji do swoich potrzeb oraz brak jasno
zdefiniowanej roli, jakg ma petni¢ superwizja. Z jednej
strony pracownicy socjalni deklarujg chec¢ rozwoju,
poszerzania wiedzy na temat nowych narzedzi pracy.
Z drugiej strony wydajg sie nie postrzegac superwizji
jako realnej mozliwosci samorozwoju w réznych
wymiarach swojej pracy.

1
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Sposrod badanych mozna
wyodrebni¢ trzy grupy:

i wyczerpanych.

o

, pomimo duzego obcigzenia
zadaniami, deklarujg, ze nie czujg
sie przecigzeni pracg. Sg mniej
zestresowani i zdecydowanie rzadziej
odczuwajg wypalenie zawodowe. Majg
WyZzsze poczucie skutecznosci, lepsze
relacje zespotowe oraz lepiej oceniajg
atmosfere w swoich miejscach pracy.

Moga by¢ liderami pozytywnych zmian.

=
—)

S

radzg sobie w pracy
z beneficjentami i w OPS-ach,
ale swoje zaangazowanie okupujg
duzym stresem. Troche gorzej
od odpornych oceniajg swojg
skutecznosc i gorzej oceniajg
atmosfere w swoich miejscach
pracy. To najliczniejsza grupa,
pogorszenie ich warunkow pracy
moze spowodowac obnizenie
motywacji do pracy i zmniejszy¢
ich skutecznosc.

Badanych mozna podzieli¢ na trzy odrdzniajgce sie
grupy (segmenty). Kazda z nich inaczej doswiadcza
pracy socjalnej i swojego srodowiska pracy.

WYCZERPANI sg zestresowani,
przecigzeni i wypaleni. Deklarujg, ze sg
najmniej skuteczni i majg trudnosci w
pracy z beneficjentami; gorzej sie tez
czujg i funkcjonujg w swoich OPS-ach.
Ta grupa wymaga szczegolnej uwagi,
aby zapobiec jej odchodzeniu z pracy i
poprawi¢ efektywnosg.

12
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Pracownicy socjalni
nie sg zadowoleni

z jakosci wspotpracy
z przedstawicielami
innych stuzb.

¢
-

Wspétpraca z innymi stuzbami jest jednym z obszarow,
ktore w opinii pracownikow socjalnych wymaga
poprawy. W mniejszym stopniu ma to znaczenie

dla zadowolenia z pracy, ale jest wazne z uwagi

na jakosc i skutecznosc realizowanych zadan.

Pracownicy socjalni nisko oceniajg wiedze innych
stuzb na temat zadan pomocy spotecznej i zakresu
kompetencji pracownikow socjalnych. Wskazujg

na brak partnerskiej wspotpracy pomiedzy stuzbami
oraz wielosc¢ procedur, ktére powodujg, ze zamiast
pomagania w sposob skoordynowany, kazda instytucja
realizuje zadania w tym samym srodowisku odrebnie
wedle wtasnych procedur.

13
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Negatywny wizerunek
pomocy spotecznej
nie buduje

prestizu zawodu.

W opinii respondentéw nadal dominuje wizerunek
pomocy spotecznej, ktora kojarzy sie z opieka,
rozdawnictwem publicznych pieniedzy i uzaleznionymi
od alkoholu beneficjentami, a pracownik socjalny

Z opiekunka. Jest on wzmacniany przez media.
Zdaniem pracownikow socjalnych prestiz zawodu

jest bardzo niski. Niewielu pracownikow przyznaje,

ze spotyka sie z szacunkiem jednoczes$nie podkreslajac,
Ze najczesciej pochodzi on od klientow, co jest duzag
wartoscig dla pracownikéw. Kojarzenie pomocy
spotecznej gtdéwnie z patologiami spotecznymi oraz brak
wiedzy wsrod mieszkancow i innych stuzb spotecznych
na temat zawodu i kompetencji pracownikéw socjalnych
utrudnia im skuteczne wywigzywanie sie z zadan.

Osrodki pomocy spotecznej podejmujg rézne dziatania,
ktore powoli zmieniajg negatywny wizerunek. Dokonujg
specjalizacji ustug, informujg i edukujg mieszkancéw
oraz inne instytucje (szkoty, ztobki, policje) o swoich
kompetencjach. Organizujg dziatania poza siedzibg
osrodkdéw, angazujg sie we wspotprace z innymi
organizacjami i spotecznoscia lokalng. Badani

upatrujg w takich dziataniach mozliwosci zmieniania
stereotypowego wizerunku pomocy spotecznej.

14




METODOLOGIA

Gtéwnym celem badania byta identyfikacja czynnikéw
wptywajgcych na wypalenie zawodowe pracownikéw
socjalnych. Dlatego skoncentrowalismy sie na:

PRZYCZYNACH,
czynnikach wypalenia

zawodowego (Co zwieksza,

a co zmniejsza wypalenie
zawodowe? Ktore z tych
czynnikow sg kluczowe?
Jakie sg dobre praktyki

w obszarze poprawiania
kondycji zawodowej
pracownikéw socjalnych?)

SKALI wypalenia

0 zawodowego pracownikéw
socjalnych (Jaka czes¢
pracownikéw socjalnych
doswiadcza wypalenia
zawodowego?)

KONSEKWENCJACH
wypalenia zawodowego
pracownikéw socjalnych
(Jakie sg konsekwencje
£t wypalenia zawodowego?
Jak wptywa na ich prace?)

Tak postawione cele badania wymuszajg koncentracje
na perspektywie pracownikow socjalnych, poniewaz
ostatecznie to ich subiektywne oceny, odczucia

i opinie sg jedynym dostepnym Zrodtem wiedzy

o ich samopoczuciu, motywacji do pracy czy
wypaleniu zawodowym. Nalezy podkresli¢, ze:

badanie przedstawia przede wszystkim perspektywe
pracownikéw socjalnych, a nie innych interesariuszy

sektora pomocy spotecznej;

tematem badania byto przede wszystkim srodowisko

pracy pracownikow socjalnych, a nie charakter
i natura pracy socjalnej.

Cho¢ gtownym celem badania byta identyfikacja
czynnikow wptywajgcych na wypalenie zawodowe,

to konieczne byto takze osadzenie go w szerszym
kontekscie — wypalenie zawodowe nie jest zjawiskiem
oderwanym od innych problemow, uwarunkowan czy
procesow. Dlatego w badaniu zostaty uwzglednione
takze inne tematy dotyczgce pracownikow socjalnych
i ich srodowiska pracy. W tym celu postawione zostaty
nastepujgce pytania badawcze:

) Jakie sg kluczowe problemy, trudnosci w pracy
pracownikéw socjalnych?

- Jakie sg gtdbwne czynniki motywujgce i

demotywujgce, i jaki jest ich wptyw na
zaangazowanie pracownikow socjalnych?

’ Jak wyglada zjawisko wypalenia zawodowego
wsrod pracownikow socjalnych?

~2 Jakie czynniki/ narzedzia w praktyce pomagajg

przeciwdziata¢ wypaleniu zawodowemu?

~> Jaka role w motywowaniu czy przeciwdziataniu

wypaleniu zawodowemu petni superwizja?

> Jaka role w odczuwaniu zadowolenia z pracy

petni prestiz zawodu?
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:f Jakie byty powody wyboru zawodu i jaki
. mato wptyw na jego wykonywanie?

«ef* Jak pracownicy socjalni widzg swojg przysztosc
. W zawodzie i od czego to zalezy?

Badanie opiera sig na trzech czesciach — analizie
danych zastanych (desk research), badaniu
jakosciowym oraz ilosciowym.

Analiza danych zastanych miafa na celu zebranie,
sprawdzenie i podsumowanie dotychczasowych
badan. Pozwolita na zrozumienie i poznanie

zjawiska w skali ogdlnopolskiej i warszawskiej.
Umozliwita zaprojektowanie badania, ktore

nie powtarza przeprowadzanych wczesniej analiz,

a jedynie uzupetnia i aktualizuje stan wiedzy o sytuacji
warszawskich pracownikéw socjalnych. Desk research
zostat przeprowadzony na poczatku badania,

ale byt systematycznie aktualizowany przez caty
okres pracy badawczej.

Czes¢ jakosciowa badania miata na celu lepsze
poznanie warszawskiego kontekstu, zrozumienie
ekosystemu, w ktéorym funkcjonujg pracownicy
socjalni (identyfikacje istotnych procesow, kluczowych

interesariuszy, uwarunkowan prawnych i spotecznych).

Etap ten byt kluczowy dla zrozumienia sedna i natury
badanych zjawisk i proceséw, pozwolit zrozumieé¢,
jakie czynniki wptywaja na wypalenie zawodowe

i jakie sg jego konsekwencje. Umozliwit tez
zaprojektowanie adekwatnego (tj. odnoszgcego sie
do najistotniejszych dla pracownikéw socjalnych
problemoéw zawodowych) badania ilosciowego.

Czesc ilosciowa miata na celu okreslenie skali
wypalenia zawodowego oraz priorytetyzacje
zidentyfikowanych wczesniej czynnikow
wptywajgcych na wypalenie zawodowe.

Byta kluczowa dla zrozumienia, ktére z pozyskanych
wczesniej informacji majg wiekszg wage (np. poprzez
identyfikacje skali réznych zjawisk albo oceng ich
wagi). Przeprowadzone badania sg komplementarne,
co wsparto interpretacje wynikow.

Badanie zostato przeprowadzone wsrod pracownikéw
socjalnych warszawskich osrodkéw pomocy spoteczne;.
Dobdr respondentéw do badania — zaréwno czesci
jakosciowej, jak i ilosciowej — uwzgledniat wiek, staz
pracy oraz zakres zadan. W badaniu wzieli udziat
pracownicy socjalni, ktorzy reprezentowali wszystkie
obszary pracy socjalnej, ktorymi zajmujg sie na co dzien
pracownicy socjalni.

W celu lepszej eksploracji zjawiska, zwiekszenia
kompletnosci i trafnosci prowadzonych badan,
wykorzystano rézne techniki badawcze, tgczgc metody
jakosciowe i ilosciowe:

analiza danych zastanych (desk research):
raporty badawcze, literatura przedmiotu,
statystyka publiczna, sprawozdania

indywidualne wywiady pogtebione (IDI):
przeprowadzono 5 wywiadow pogtebionych
z dyrektorami Osrodkéw Pomocy Spotecznej

zogniskowane wywiady grupowe (FGlI):
przeprowadzono 6 zogniskowanych wywiadow
grupowych z pracownikami socjalnymi

ankieta internetowa (CAWI): ankiete wypetnito
215 o0so6b - to prawie jedna trzecia zatrudnionych
w Warszawie pracownikow socjalnych

Zebrany materiat to ok. 23 godzin rozméw z dyrektorami
oraz pracownikami socjalnymi, pracujgcymi
w obszarach pracy srodowiskowej, pogtebionej pracy
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ETAPY
BADANIA

Czesc¢ empiryczna
badania zostata
podzielona

na 4 etapy.

N

socjalnej, przeciwdziatania przemocy domowej,
organizacji ustug opiekunczych, pomocy w kryzysie
bezdomnosci, wsparcia rodziny. tgcznie 450 stron
transkrypcji wywiaddéw, w tym 1070 zakodowanych
fragmentow wypowiedzi.

lm —> | A(BC
ILETAP \/\ IVETAP
! R .
przeprowadzenie BADANIE
5 INDYWIDUALNYCH ANKIETOWE

WYWIADOW
POGLEBIONYCH

z dyrektorami Osrodkow
Pomocy Spotecznej.

PRZEGLAD

DANYCH

ZASTANYCH
IPRZYGOTOWANIE
RAM TEORETYCZNYCH
I KONCEPCJI

BADANIA.

IIETAP

przeprowadzenie ZOGNISKOWANYCH WYWIADOW
POGLEBIONYCH z pracownikami socjalnymi.

W fokusach wzieto udziat po 2-3 pracownikow
socjalnych z 16 osrodkéw pomocy spotecznej.

Istotne byto zréznicowanie uczestnikow pod katem
wieku, stazu pracy, obszaru wsparcia, ktérym sie
zajmujg. Celem grup fokusowych byto poznanie opinii,
dyskusja na temat kluczowych zagadnien badawczych,
zrozumienie perspektywy pracownikow socjalnych oraz
sposobu, w jaki opisujg rzeczywisto$¢ swojej pracy.
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W oparciu o wyniki zogniskowanych wywiadéw
grupowych zostat przygotowany kwestionariusz
ankiety. Celem ankiety byto sprawdzenie, w jakim
stopniu problemy poruszane podczas wywiadéw

fokusowych majg odzwierciedlenie w szerszej populacji

pracownikéw warszawskich osrodkéw pomocy
spotecznej. Ankieta miata charakter internetowy i byta
skierowana do wszystkich pracownikow socjalnych
pracujgcych w warszawskich osrodkach pomocy
spoteczne;j.

Otrzymalismy 215 wypetnionych ankiet, co stanowi
30,3% wszystkich zatrudnionych pracownikow
socjalnych (wedtug danych sprawozdawczych
MRIiPS-06 w 2023 r. warszawskie osrodki pomocy
spotecznej zatrudniaty 708 oso6b pracujgcych

na stanowiskach pracownikow socjalnych). Badani
reprezentowali wszystkie obszary pomocy spotecznej,
ktore nalezg do zadan osrodkow pomocy spoteczne;.
Struktura proby pod wzgledem zatrudnienia wedtug
stanowisk odzwierciedla strukture catej populacji
warszawskich pracownikoéw socjalnych pracujgcych
w osrodkach pomocy spotecznej.

Badanie byto realizowane od pazdziernika 2024 r.
do lutego 2025.

UWAGA:
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Podczas przeprowadzonych badan zostaty
zebrane rézne rodzaje informacji:

Vv

DANE

np. wiek i pte¢
respondentow
ankiety

STWIERDZENIA
(CYTATY)

kluczowe fragmenty
rozmoéw, ktore padty
podczas badan
jakosciowych

(Ull\l«»

FAKTY

np. uwarunkowania
prawne pracy
socjalnej (jak
ustawowy limit
liczby Srodowisk
na pracownika
socjalnego)

€D

e®0

o

OPINIE BADANYCH

subiektywne
odczucia czy oceny
badanych

OBSERWACJE ZACHOWAN

NIEWERBALNYCH

reakcji emocjonalnych, dynamiki grupy,
stosunku do poszczegolnych kwestii
poruszanych podczas badan jakosciowych.
Stanowig one istotne zrdodto informaciji,
ktére w procesie transkrypcji i kodowania
wywiadow ulega uproszczeniu.

Zebrane informacje zostaty nastepnie
poddane interpretacji, w ramach ktorej
byty weryfikowane, poréwnywane

ze sobg i priorytetyzowane. Rzetelna
interpretacja wymaga nadania wiasciwej
wagi tym informacjom, ktore sie
powtarzajg, wybrzmiewajg wyraznie

z roznych zZrodet i grup badanych,

sg ze sobg spojne i pasujg do kontekstu.
Informacje, ktore nie spetniaty tych
wymogow (byty wyjgtkami albo

w zdecydowanej mniejszosci)

nie byty uwzgledniane w tresci
raportu. Od tej zasady zdarzajg sie
odstepstwa — gdy np. mniejszosciowa
grupa wyraznie odréznia sie

od wigkszosci. Zawsze jednak jest to
w tresci raportu odpowiednio
uwzglednione i opisane. Niektére

z informacji wymagajg komentarza -
dodania kontekstu, podkreslenia
jakiegos aspektu czy zwrdcenia uwagi
na zaleznosc.

Zinterpretowane informacje tworzg
wiedze, ktora pozwala

na rozumienie zaleznosci i relacji
pomiedzy réoznymi czynnikami

(np. identyfikacje i priorytetyzacje
czynnikéw wptywajgcych na wypalenie
zawodowe). Na tej podstawie wyciggane
sg kluczowe wnioski.

Wszystkie te kategorie — informacje,
komentarze, interpretacje oraz wnioski
zostaty w tresci raportu od siebie
oddzielone.



-
2
X
LLI
—
S
'

=
>-
=
O
o
=
<
N
=
<
Ll
-
&
>-
=
O
—

Przedmiotem badania jest wypalenie zawodowe wsrod

pracownikéw socjalnych. Aby lepiej poznac to zjawisko,

konieczne jest zdefiniowanie wypalenia zawodowego,

opisanie jego przyczyn i umieszczenie tych zagadnien 4 @
w kontekscie pracy socjalne;j. o)

&
&
Wypalenie zawodowe jako pierwszy opisat i nazwat & l

Herbert J. Freudenberger — amerykanski psycholog "@ oe
Kliniczny, ktory koncentrowat sie na badaniu stresu, s

presji zawodowej i ich skutkéw psychicznych

- szczegolnie u 0sodb pracujgcych w zawodach
pomocowych, takich jak lekarze, pielegniarki,
terapeuci, nauczyciele czy pracownicy socjalni.

W 1974 roku opublikowat artykut, w ktérym jako
pierwszy uzyt pojecia ,burnout” (ktére w polskiej
literaturze funkcjonuje jako wypalenie zawodowe)
do opisu stanu emocjonalnego wyczerpania, cynizmu
i poczucia braku osiggnig¢, jaki obserwowat u siebie
i wspotpracownikéw (Maslach, 2004; Oginska-Bulik,
2006; Chirkowska-Smolak, 2009).

Okresilit je jako

poczucie psychicznego

i fizycznego wyczerpania,
charakteryzujace sie
niecierpliwoscia, nadmierng
sktonnoscia do irytaciji, potagczong
Z cynhizmem i poczuciem
chronicznego znudzenia,
sktonnoscig do izolowania sie o @

oraz ttumienia emoc;ji. \\\\\v
o\

20



Wyroznit on 12 etapdw wypalenia zawodowego:

1 Przymus udowadniania
wiasnej wartosci
- Ambicja napedza
nadmierny wysitek

2 Wzmozona potrzeba
pracy - Coraz wiecej
godzin pracy, kosztem
odpoczynku i zycia

i potrzebe pokazania, prywatnego.
Ze jest sie niezastgpionym.
3 Zaniedbywanie 4 Woypieranie konfliktow -

wiasnych potrzeb -
Sen, jedzenie, kontakty
spoteczne — wszystko
schodzi na dalszy plan.

Pojawia sig irytacja,
niecierpliwos¢, brak
refleksji — ale sg one
ignorowane.

5 Przeksztatcenie 6 Zwigkszenie frustracji -
wartosci - Traci sie Pojawia sie drazliwos¢
z oczu priorytety — i ztos¢ wobec
rodzina i przyjaciele siebie, innych
przestajg by¢ wazni. i otoczenia.

7 Wycofanie sig z zycia 8 Wyrazne zmiany
spotecznego - Osoba w zachowaniu - Bliscy
izoluje sig, unika zauwazajg, ze ,to juz
kontaktow, przestaje nie ta sama osoba".
by¢ towarzyska.

9 Depersonalizacja - 10 Poczucie pustki
Utrata empatii, wewnetrznej -
cynizm wobec innych, Ucieczka w uzaleznienia,
traktowanie ludzi problemy z odzywianiem
przedmiotowo. lub prace.

11 Poczucie bezsensu 12 Wypalenie catkowite
i depresja - Przestaje (,,burnout”) - Problem
sie wierzy¢, ze sytuacja moze prowadzi¢
moze sie poprawic. do powaznych
problemow psychicznych
i fizycznych.

Opisane przez Freudenbergera etapy wypalenia
zawodowego nie odzwierciedlajg aktualnego stanu
wiedzy o tym zjawisku, ale pomagajg zrozumiec jego
nature. Osoby dotknigte wypaleniem przebywajg droge
od nadmiarowej, obsesyjnej pracy, przez zaniedbywanie
potrzeb wiasnych i bliskich oraz negowanie tego stanu
do ,znieczulenia”, cynizmu i zmian osobowosciowych.

Prace Freudenbergera usystematyzowata Christina
Maslach, ktora z Susan E. Jackson stworzyta ,Maslach
Burnout Inventory” — najbardziej znany kwestionariusz
stuzgcy do pomiaru wypalenia zawodowego (Terelak,
Izwantowska, 2009). MBI mierzy wypalenie w trzech
wymiarach:

? Wyczerpanie emocjonalne — uczucie bycia
przecigzonym i pozbawionym energii.

(> Depersonalizacja (dehumanizacja) — dystansowanie
sie od ludzi, cynizm.

A Obnizone poczucie osiagnieé — przekonanie
o braku kompetencji i skutecznosci.

W jej podejsciu

wypalenie wigze si¢

Z wyczerpaniem emocjonalnym,
depersonalizacjg, hiezadowoleniem

z wynikow pracy i alienacja jednostki,
ktéra cechujg bezsensownos¢

i bezcelowos¢ podejmowanych
czynnosci, utrata podstawowych
motywacji do osiggnigc.
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Wedtug Elliota Aronsona

wypalenie jest rezultatem
diugotrwatego, powtarzajgcego sie
obcigzenia w wyniku intensywnej
pracy narzecz innych ludzi

(Ronginska, Vodopyanova, 2016).

Definicja ta poszerzyta obszar wypalenia zawodowego
z problemu spoteczno-psychologicznego zwigzanego
ze stresem o takie zjawiska jak pracoholizm oraz brak
réwnowagi miedzy sferg rodzinng i zawodowsa.

Inna z definicji (Terelak, lzwantowska, 2009) opisuje
wypalenie zawodowe jako efekt niedopasowania pracy
- wymagan srodowiska pracy — do potrzeb, oczekiwan
i zasobdéw pracownika (w tym dostepnych narzedzi)
niezbednych, aby méc realizowac zadania.

W efekcie niedopasowanie obniza zaangazowanie

i moze prowadzi¢ do wypalenia.

Christina Maslach i Michael Leiter
(Terelak, Izwantowska, 2009) zdefiniowali
6 takich obszaréw niedopasowania
miedzy osobg a pracg, ktéra moze
prowadzi¢ do wypalenia:

OBCIAZENIE PRACA - zbyt duzo
zadan, zbyt skomplikowane, zbyt
duzo pilnych zadan niemozliwych
do realizacji w zatozonym czasie

i odpowiedniej jakosci.

KONTROLA - ograniczona autonomia
i wptyw na organizacje pracy,

brak odpowiednich narzedzi

do skutecznego wykonania zadan.
Stopien, w jakim pracownik moze
decydowac, kiedy, gdzie i jak ma
wykonac swojg prace. Poczucie
autonomii w miejscu pracy zwieksza
samooceng pracownika, motywacje,
wzmachia pozytywne i proaktywne
postawy, mobilizuje do dziatania.

NAGRODA - brak przekonania
pracownika, ze pracodawca ceni
jego wktad i troszczy sie o dobrostan
pracownikow.

SPOLECZNOSC - trudne relacje

w pracy, zta atmosfera w pracy,

brak zarzgdzania konfliktami,
ograniczone zaufanie. Wsparcie
spoteczne w pracy moze byc¢
wazniejsze dla integracji niz oficjalne
programy wsparcia ze strony
organizacji.

SPRAWIEDLIWOSC - nieréwne
obcigzenie pracg, faworyzowanie,
brak okazywania szacunku.

WARTOSCE - niedopasowanie miedzy
osobistymi wartosciami a wartosciami
i celami organizacji, konflikt rol.
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Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem, w ktorym
nieodtgcznymi elementami sg charakter i Srodowisko
pracy. Wypalenie zawodowe moze dotkng¢ kazdego,
ale w literaturze przedmiotu wskazuje sie wystepowania
wypalenia przede wszystkim u pracownikow stuzb
spotecznych, zawodéw pomocowych, ktérych praca
polega na intensywnym kontakcie z innymi ludzmi oraz
0s06b na stanowiskach kierowniczych (Maslach, 2004;
Oginska-Bulik, 2006; Chirkowska-Smolak, 2009).

Wyodrebnia sig trzy grupy czynnikow, ktére przyczyniajg
sie do wypalenia zawodowego (Karpeta 2018,
za: Wieczorek, Kaznowski 2023):

E czynniki osobowosciowe (poczucie wtasnej
wartosci, odpornosc¢ na stres, samoocena)

D relacje interpersonalne (z zespotem,
przetozonymi, beneficjentami)

m organizacja pracy

Na potrzeby tego badania

7 wypalenie zawodowe
(professional burnout) definiujemy

jako odpowiedz organizmu na

przecigzenie stresem, ktorego

§ < zrodtem jest sytuacja w pracy.

Moze byc¢ reakcjg na dtugotrwate
przecigzenie obowigzkami, zbyt
odpowiedzialne oraz trudne
zadania, a takze wyczerpujaca,
\ monotonng i hudng prace.

Skoro wypalenie zawodowe jest reakcjg na dtugotrwaty
stres wywotany pracg, to w celu identyfikacji przyczyn
wypalenia zawodowego:

1. badalismy to, jak pracownicy socjalni oceniajg
swoje samopoczucie (a w szczegodlnosci motywacje,
zadowolenie i poczucie wypalenia zawodowego)

2. szukali$my czynnikéw (przyczyn) wypalenia
zawodowego (ale szukalismy tez czynnikow
wptywajgcych pozytywnie na samopoczucie
badanych)

3. sprawdzalismy, jakie znaczenie majg poszczegodline
z tych czynnikow

Wypalenie zawodowe moze miec rozne oblicza

i przyczyny. Moze wigzac¢ sie z kwestiami
merytorycznymi, wynikac z ograniczen, takich jak
niewystarczajacy lub nieadekwatny do pojawiajgcych
sie wyzwan warsztat pracy (a przez to nieskuteczny),
ograniczenia instytucjonalne, sytuacyjne lub moze

w wiekszym stopniu by¢ zwigzany z wypaleniem
emocjonalnym. Kazdy z tych obszaréw wymaga
réoznych odpowiedzi i roznych dziatan naprawczych.
Dlatego wazne jest wtasciwe zdiagnozowanie obszarow,
w jakich znajdujg sie rozne przyczyny wypalenia
zawodowego.
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Kazdy z czynnikow wskazanych w badaniu

przez pracownikéw socjalnych zostat przypisany
do poszczegolnych elementow srodowiska,

w ktorym funkcjonujg pracownicy. Pozwolito to

na przypisanie czynnikow wypalenia zawodowego
do jednego z czterech réznych obszardw ich
srodowiska pracy:

OTOCZENIE ZEWNETRZNE

PRACOWNIK OSRODEK POMOCY SPOLECZNEJ
SOCJALNY:

jego wiedza,
kompetencje,
zasoby, narzedzia.

NAJBLIZSI
WSPOLPRACOWNICY:
zespot, bezposredni
przetozony, klienci.

INSTYTUCJA,
w ktorej
pracuje.

OTOCZENIE
ZEWNETRZNE:

inne miejskie stuzby

i instytucje,
ustawodawstwo:
(krajowe, samorzgdowe)




WYNIKI BADANIA

| WARSZAWSCY PRACOWNICY SOCJALNI:

CO MOWIA DANE

Zawod pracownika socjalnego jest w Polsce silnie
sfeminizowany*. Nie inaczej jest w Warszawie:

ponad 90% osbéb wykonujgcych prace socjalng

to kobiety. Zawdd ten dotyka ogolnopolski trend
starzenia sie spoteczenstwa — przedstawiona

na wykresach 2 i 3 struktura wiekowa juz teraz
pokazuje, ze pracownicy ponizej 40 roku zycia stanowig
mniejszosc¢. Najliczniejszg grupe (prawie 40 proc.)
stanowig pracownicy w wieku 40-50 lat.

9 na 10 pracownikow
socjalnych to kobiety

annd»
OHNOD ©

Rozkfad ptci ankietowanych pracownikow
socjalnych (N=215; wszyscy respondenci).

Struktura wiekowa

w 2025 roku

20-29 lat 5%

30-39 lat 22%

40-49 lat 38%
50-59 lat D 27%

60+ lat B s

Wykres 1. Struktura wiekowa ankietowanych
pracownikéw socjalnych (N=212; wszyscy
respondenci, ktérzy odpowiedzieli

na pytanie o wiek).

Prognoza struktury wiekowej
w 2030 roku

20-29 lat 1%
30-39 lat 14%

40-49 lat 26%
50-59 lat |
60+ lat B 187

Wykres 2. Prognoza (,ceteris paribus"®) struktury
wiekowej pracownikéw socjalnych w 2030 roku.
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W Warszawie pracuje bardzo duzo doswiadczonych
0sOb o dtugim stazu pracy — pracownicy z ponad
20-letnim stazem sg najliczniejszag grupa (stanowig
prawie 40%). Widaé to tez w ich stanowiskach — ponad
potowa pracuje na stanowisku starszego specjalisty
pracy socjalnej. Ustawa o pomocy spotecznej wyznacza
limit 50 srodowisk na pracownika socjalnego. Prawie
jedna trzecia badanych deklaruje, ze ma pod opiekag
ponad 50 srodowisk, a prawie %, ze zajmuje sie ponad
40 Srodowiskami. Ponadto, pomimo specjalizacji,
zdecydowana wiekszos¢ badanych deklaruje,

ze zajmuje sie kilkoma obszarami problemowymi.

Staz pracy w OPS
do 10 lat 34%
11-20 lat 27%

211ati wiecej NG 39

Wykres 3. Staz pracy w OPS
(N=215; wszyscy respondenci).

Liczba srodowisk przypadajacych
na pracownika socjalnego

0-39 $rodowisk 27%
40-50 srodowisk 42%

powyzej 51 érodowisk [ NG 31%

Wykres 4. Staz pracy w OPS
(N=215; wszyscy respondenci).

Stanowiska pracownikéw
socjalnych - poréwnanie préby

struktura zatrudnienia w 2023 roku
B proba badania (N=215)

starszy specjalista 43%
pracy socjainej I 53
specjalista 22%

pracy socjalnej B 20

starszy pracownik 13%

socjalny B 152

starszy specjalista pracy 9%

socjalnej - koordynator |l 8%

gtowny specjalista 3%
pracy socjalnej I 2%
pracownik 10%
socjalny | 1%

Wykres 5. Stanowiska pracownikéw socjalnych -
poréwnanie préby (N=215, wszyscy respondenci)
ze strukturg zatrudnienia w 2023 r. (dane BPiPS)).
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Przy zatozeniu, ze w ciggu najblizszych 5 lat nikt
z obecnych pracownikéw nie odejdzie z pracy,

w 2030 roku prawie 1/5 zatrudnionych
bedzie w wieku okotoemerytalnym,

a grupa 50-latkow zwigkszy sie

o ponad 60% i bedzie stanowita

ponad 40% pracownikéw®. Ten trend
sprawi, ze coraz mniejsza liczba

coraz starszych oséb bedzie
wykonywac prace socjalng,

co nieuchronnie zwigkszy ich @
obcigzenie pracy’.

Kadra warszawskich OPS-6w powoli sie starzeje i jest
mocno obcigzona praca®. Jest zarazem doswiadczona
i —jak wynika z deklaracji badanych — ma silne
poczucie misji. Stanowi ono — wraz z przekonaniem,
ze wykonywany zawdd jest spotecznie potrzebny,

a ich praca ma gteboki sens — kluczowg motywacje
do pracy. Cel i sens pracy majg ogromne znaczenie.
Niemal wszyscy, ktérzy wzigli udziat w wywiadach
wskazywali, ze ta praca jest ich pasja.

ankietowanych pracownikow socjalnych wskazato,

Ze ma poczucie, ze to, co robig ma gtebszy sens

a odczuwa zadowolenie ze swojej pracy.

To prawie dwukrotnie wigcej niz Srednia ogodlnopolska
(wedtug raportu NIK zadowolonych pracownikéw
socjalnych byto 44,5%, 2019). Pracownicy socjalni

na ogot sg dumni z zawodu, jaki wykonujg.

L ooPh,y §we

Czym sie Pan/i zajmuje?

wsparcie srodowiskowe
52%

wsparcie i pomoc rodzinie
42%

specjalistyczne ustugi spoteczne
29%

przeciwdziatanie przemocy domowej
28%

pogtebiona praca socjalna
21%

wsparcie oséb w kryzysie bezdomnosci
19%

wsparcie 0séb z niepetnosprawnoscig intelektualng
15%

praca ze spotecznoscig lokalng
M%

inne
8%

Wykres 6. Obszary zadan pracownikow socjalnych
(odpowiedz wielokrotnego wyboru; N=215,
wszyscy respondenci).
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Podstawg tej dumy jest poczucie sprawczosci —
doswiadczenie, ze realnie pomaga sie odmienic¢ zycie
ludzi potrzebujgcych pomocy, ktérzy samodzielnie
nie potrafig wyjsc¢ z kryzysowych sytuaciji.
Pracownicy socjalni deklarujg, ze niesienie pomocy
jest najwazniejszym czynnikiem, ktory utrzymuje

w zawodzie i przynosi satysfakcje.

Wskazujg tez na rozwojowe aspekty tego

zawodu. Kompetencje, ktére sg potrzebne do jego
wykonywania przektadajg sie takze na rozwéj w zyciu
pozazawodowym. Praca socjalna wymaga odwagi,
otwartosci, dociekliwosci, uwaznosci — to wszystko

powoduje rozwoj i poszerzanie horyzontéw myslowych

rowniez w zyciu prywatnym. Zawaod ten rozwija
i wzmacnia ogoélne umiejetnosci odnajdywania sie
w réoznych sytuacjach zyciowych i codziennych.

77%
pracownikow
w Polsce nie
widzi sensu w
wykonywanych
obowigzkach"

badanych jest
zadowolona ze
swojej pracy?®

badanych widzi
sens w swojej
pracy'™

To powoduje, ze pracownicy socjalni sg wyjatkowa
grupa. Wigkszosc¢ pracownikéw w Polsce nie widzi
sensu w wykonywanych obowigzkach uwazajac,

ze wykonywana przez nich praca nie jest potrzebna
spoteczenstwu. Dla 80% praca nie jest ich pasja
(Raport “Pracownicy w Polsce 2024", SW Research).
Wsraéd profesiji, w ktérej zdecydowana wiekszos¢é (
wskazata, ze jest zadowolona z pracy znalazty sie
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. W raporcie
SW Research pracownicy pomocy spotecznej znalezli
sie wsrdéd 5 zawodow o hajwyzszym wskazniku
zadowolenia.

Pracownikow socjalnych cechuje
silna che¢ niesienia pomocy

i ideowa postawa, ktére sg motorem
motywacyjnym na poczatku
kariery. Zderzenie silnej motywaciji,
poczucia misji i odpowiedzialnosci,

przy nieadekwatnych do potrzeb
warunkach pracy i nieefektywnej
organizacji pracy moga przyczyniac
sie do wypalenia zawodowego

i zwiekszac jego skale. @

(kuszczynska, 2018)
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Wiekszos¢ pracownikow socjalnych ma poczucie misji,
widzi sens w swojej pracy i deklaruje zadowolenie.
Jednoczesnie 55% z nich deklaruje, ze odczuwa
wypalenie zawodowe, a ponad 80% obserwuje je

u kolezanek i kolegéw z pracy. Prawie potowa (46 %)
rozwazata w ciggu ostatniego roku zmianeg pracy.
Ponad 40% deklaruje, ze codziennie lub prawie
codziennie odczuwa stres, ktory jest jednym

Z kluczowych czynnikéw prowadzgcych do wypalenia
zawodowego. Jak pokazujg wyniki badania, ci, ktorzy
sg zestresowani kazdego dnia istotnie czesciej
postrzegajg atmosfere w pracy jako stresujaca (72%),
obawiajg sie popetnienia btedu (81%), majg poczucie
osamotnienia w realizacji swoich obowigzkow (36%)
oraz odczuwajg wymagania ze strony przetozonych
jako zbyt duze (56%). Dane z badania ilosciowego
pokazujg skale wypalenia zawodowego oraz
konsekwencje jakie niesie dla respondentow.

Czy spotkat(a) sie Pan/i w pracy
ze zjawiskiem wypalenia zawodowego
u osoéb, z ktérymi Pan/i pracuje?

tak
89%

Wykres 7. Odsetek badanych, ktérzy spotkali sie
z wypaleniem zawodowym (N=215; wszyscy respondenci).

Jak czesto obserwuje Pan/i zjawisko
wypalenia zawodowego w swojej pracy?

bardzo rzadko 1%

sporadycznie 17%

czesto 54%
bardzo czesto I 20

Wykres 8. Rozpowszechnienie wypalenia zawodowego
wsrdd pracownikéw socjalnych (N=192, wszyscy respondenci,
ktérzy odpowiedzieli na to pytanie).

Czy czut(a) Pan/i wypalenie zawodowe
w dotychczasowej pracy?

tak I 55%
nie 45%

Wykres 9. Odsetek badanych, ktérzy deklaruja, ze odczuwali
wypalenie zawodowe (N=194, wszyscy respondenci, ktérzy
odpowiedzieli na to pytanie).

Prawie potowa badanych myslata w ciggu
ostatniego roku o zmianie pracy

46%

Wykres 10. Deklaracje o checi zmiany pracy
(N=215, wszyscy respondenci)
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W badaniu jakosciowym wiekszosc¢ respondentow

0 wypaleniu zawodowym mowi jak o stanie
wyhnikajgcym z chwilowego przecigzenia praca,
czasem natozenia sig kilku trudnych, wymagajgcych
problemow. Nie jest to jednak stan permanentny,

w ktérym pracownicy wykonujg swoje obowigzki.
Jest to najczesciej chwilowy, czasowy stan raczej
przemeczenia czy znuzenia wykonywang praca.
Czasem wypalenie wymaga zmiany zajecia, zmiany
zadan, najczesciej jednak podstawowe rozwigzanie,
takie jak odpoczynek i mozliwos¢ nabrania dystansu,
wsparcie ze strony zespotu, pozwala na przywrécenie
rownowagi i motywacji.

Czasami jednak wypalenie zawodowe ma bardziej
LLtwardy" aspekt, ktéry wigze sie z odejsciem z pracy
lub takim zamiarem. Dzieje sig tak, kiedy wypalenie
zawodowe doprowadza do dtugotrwatego pogorszenia
stanu zdrowia, np. depresiji, jest wynikiem dziatan

o charakterze mobbingu czy ztej atmosfery w pracy,

o0 czym takze mowig pracownicy socjalni. W takich
sytuacjach konczy sie to leczeniem, dtugotrwatym
zwolnieniem lekarskim lub odejsciem z pracy. Tematy te
znajdujg rozwiniecie w dalszej czesci raportu.

Trudno okresli¢, kogo w wigkszym stopniu dotyka
wypalenia zawodowe. Czgs¢ pracownikow wskazuje,
Zze moze byc to bardziej obserwowane wsrod mtodych
pracownikéw, bo pracujg krécej, zderzajg sie

po studiach z rzeczywistoscig pracy, ktéra odbiega

od tego, czego sig uczyli, szybciej rezygnujg, zmieniajg
prace. Z drugiej strony wskazywane sg osoby

z dtugoletnim stazem. Wyniki ankiety potwierdzaja,

ze odsetek respondentéw, ktérzy deklaruja, ze odczuli
W swojej pracy wypalenie zawodowe znaczaco wzrasta
z wiekiem (powyzej 50 lat - 62%; powyzej

60 lat — 71%), co wigze sie najprawdopodobniej

nie tyle z samym wiekiem, co z dtugim stazem pracy.
W grupie 30 i 40-latkdw odsetek deklarujgcych

poczucie wypalenia zawodowego pozostaje na tym
samym poziomie (odpowiednio - 55% i 52%).

Wypalenie zawodowe wigze sie tez z obszarem, ktorym
zajmujg sie pracownicy socjalni. W opinii pracownikow,
praca w roznych obszarach moze powodowac,

ze symptomy wypalenia pojawig sie wczesniej. W tym
kontekscie wskazywana jest m.in. piecza zastepcza,
ustugi opiekuncze, problemy zwigzane z przemoca.

Sg to obszary czesto zwigzane z duzg
odpowiedzialnoscig, ztozonym spotecznym kontekstem,
obwarowane wieloma procedurami, w ktorych zakres
interwencji dotyczy nie tylko jednostki, ale catej
rodziny. W trakcie wywiadow badani wskazywali, ze te
sytuacje sg bardzo wymagajgce emocjonalnie i czesto
przyczyniajg sie do decyzji o zmianie obszaru pracy.

Czesc¢ badanych poszukiwata nie tylko odpowiedniego
obszaru czy dziatu pracy, ale takze zespotu. Z jednej
strony jest to naturalny proces ,,odnajdowania sig

na rynku pracy” i dopasowywania obowigzkow

do kompetencji i preferencji danego pracownika.

Z drugiej strony pojawiaty sie tez opinie,

ze zmienianie srodowiska pracy (OPS-6w) jest
strategig przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu.

30



Dtugotrwata ekspozycja na silny stres jest gtdwng ze klienci sg rézni, wiadomo jacy s3"), pomimo tego,
przyczyng wypalenia zawodowego. Jednoczes$nie stres Ze zadania, ktore wykonujg wymagajg wysokiej
jest powszechny w pracy socjalnej. odpornosci psychicznej i emocjonalne;j.
Pokazuje to dobre przygotowanie i znajomos$c¢ N@
Z Jak czgsto odczuwa Pan/i stres 7 Caasem dystanc do wykonywanego
wykonujac swoje obowiazki w pracy? zawodu. Tym, co czasem prowadzi
rzadko 259, do wypalenia jest zbyt duze zaangazowanie, o
o Lprzyjmowanie na siebie" przez pracownikéw
czgsto 33% socjalnych odpowiedzialnosci za zycie ‘P4
bardzo czgsto 26% beneficjentéw. Wyzwaniem jest zbalansowanie
kazdego dnia B 17 zaangazowania w prace z zachowaniem do niej dystansu.
Q Wykres 11. Czestotliwos¢ odczuwania stresu Wiegkszos¢ przyczyn wypalenia zawodowego badani
przez badanych (N=215, wszyscy respondenci). lokowali w srodowisku i organizaciji swojej pracy.
< O Ich zdaniem na wypalenie zawodowe wptywajg
. . przede wszystkim:
>- (D Stres zawodowy w pracy pracownika socjalnego —
; LLl na co zwraca sig uwage w literaturze przedmiotu - D silne poczucie indywidualnej odpowiedzialnos$ci
m ; na ogot nie jest efektem braku umiejetnosci i wiedzy za wykonywane zadania,
< lub niewystarczajgco silnej motywacji. Jego zrodta
e | O sg w duzej mierze zewnegtrzne. W wigkszej mierze majg D wysoki poziom stresu spowodowany zbyt matg
I LLl Q wptyw takie czynniki jak: zbyt duza liczba obowigzkow iloscig czasu na wykonywanie obowigzkdw,
N o i zwigzana z nimi terminowos¢ (presja czasu),
x a'd organizacja pracy, w szczegodlnosci styl zarzgdzania m stabe relacje z przetozonymi - deklarowany
0. ; i komunikacja, relacje w pracy. brak wsparcia lub niewystarczajgce wsparcie
< ze strony przetozonych,
I
>- N D poczucie osamotnienia wsrod pracownikéw
Z 2 < Wiekszos$¢ czynnikow w podejmowaniu decyzji.
>= E wzmachiajgcych wypalenie S B g
N L zawodowe lezy w srodowisku pracy. My sie przywiqzujemy Jestto taka ’
(@) - do tych spraw i tak praca bardzo \
>. jak dziatamy troche angazujgca.  ,
N < Z automatu, w takim To jest dobre
o, Te zaleznosci potwierdzajg sie w deklaracjach rozpedzie. Tak i niedobre, prawda?
(a4 >- respondentow, w jakosciowej czesci badania. zadaniowo. To nas Bo to wyzwala
a8 ; W ich opinii natura i specyfika ich pracy rzadko bywa tez niszczy, to nas W nas te adrenaline.
~ przyczyng wypalenia zawodowego (,wiadomo, wypala. (FGI)




odpowiedzialnosci

Badani maijg silne poczucie @
za wykonywana prace.

Jezeli nie majg wystarczajgco

duzo czasu ha swoje zadania,

a na to naktada sie niewystarczajgce
wsparcie ze strony przetozonych,

to zwieksza odczuwany przez nich
stres w pracy.

Wiekszos¢ badanych ocenia, ze jest w stanie
wywigzywac sie ze swoich obowigzkdéw. Warto jednak
zwrdci¢ uwage na to, ze trzykrotnie wigcej (30%)
respondentdw wskazuje na zbyt duze obcigzenie praca
nize na optymalne obcigzenie zadaniami ( ).

Jak Pan/i ocenia obcigzenie
obowigzkami w pracy?

\.V_l¥ ~— 7 o ~~ Dy

10% 59% 30%
uwazam, ze mam  pracy jest duzo, zbyt duzo
optymalng liczbe ale da sie to pracy, ledwo
obowigzkow opanowac nadgzam

Ocena obcigzenia pracg (N=214, wszyscy respondenci,
ktérzy odpowiedzieli na to pytanie).

Wsrod najczesciej obserwowanych przez rozmowcow
przejawow wypalenia sg m.in. negatywne nastawienie,
ciggte poddenerwowanie i irytacja. Proste zadania
zaczynajg wydawac sie pracownikowi problematyczne
i skomplikowane. Badani zauwazajg brak checi
angazowania sie w “cos szerszego" niz swoje zadania,
brak checi do integracji poza zespotem, spadek
efektywnosci. Jednoczesnie respondenci przyznaja,
ze temat wypalenia potrafi by¢, z jednej strony,
niepozorny, z drugiej wrazliwy. To powoduje, ze nie
zawsze mowi sie o nim gtosno, “nie jest to co$, czym
chcemy sie chwali¢”. Potwierdzajg to dyrektorzy
osrodkow pomocy spotecznej, w opinii ktérych
pracownicy socjalni niechetnie méwig o wypaleniu
zawodowym. Wiedza dyrektoréw, przetozonych o tym,
Ze co$ "ztego” dzieje sie z pracownikiem najczesciej
pochodzi z obserwacji zachowania pracownika,
przyjmowanej postawy w pracy, efektywnosci

w realizacji zadan.

Wszystko i duzo.

- Wszystko, duzo, roszczeniowi
byli ci klienci i ja taka, no, mimo
Ze z doswiadczeniem juz wtedy
zawodowym, to gdzies niemogqca sobie
poradzi¢ z nawatem i z terminami.

- Czyli praca, nadmiar obowiqgzkow,
kumulacja i niefajne relacje z szefowq, ktore
jeszcze bardziej dobijajq. (FGI)
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Respondenci wymieniajg kilka sposobow nha radzenie
sobie z przejawami wypalenia. Mozna je podzieli¢
na dwie kategorie.

Pierwsza to dziatania podejmowane w oderwaniu
od srodowiska pracy, zwigzane czesto z aktywnym
organizowaniem sobie czasu, prowadzeniem "zycia
pozapracowego”. Najczesciej wskazywane

jest tu posiadanie hobby, uprawianie

sportu, w tym stosowanie technik

relaksacyjnych, oddechowych, ktore

pozwalajg redukowac stres. Wskazania

te pokazujg zarazem wysokg samoswiadomos¢

i kompetencje w zarzgdzaniu swoimi emocjami.

Drugim waznym elementem jest wsparcie ze strony
rodziny. Te dwa wymiary — praca i rodzina — czgsto
przenikajg sie w kontekscie realizowania sie w pracy,
ale tez wypalenia. Wypalenie zawodowe, jak wynika

Z wypowiedzi respondentdow, ma swoje zrédto w pracy,
ale czesto odbija sie na sytuacji rodzinnej. Z drugiej
strony zdarzajg sie tez sytuacje, w ktérych wypalenie
jest kumulacja spietrzenia trudnosci zaréwno w
pracy, jak i w zyciu osobistym. Respondenci czesto
podkreslali, jak wazng role petni rodzina w utrzymaniu
rownowagi miedzy zyciem osobistym a zawodowym.

Druga kategoria to poszukiwanie wsparcia

w srodowisku pracy. W tej kategorii kluczowe jest
wsparcie najblizszych wspotpracownikéw — zespotu

i innych oséb z otoczenia zawodowego —

Z ktorymi mozna nie tylko oméwic bardziej /
ztozone problemy, lecz takze w kontaktach O
towarzyskich i kolezenskich nabrac¢

dystansu do zadan i roztadowac emocje.

Innym sposobem jest wykorzystywanie

wiasnego doswiadczenia, rozwijanie sie i doskonalenie
warsztatu, poszerzanie wiedzy oraz poszukiwanie
nowych narzedzi.

Oba te podejscia pokazuja,

ze badani w pierwszej kolejnosci
probujg sobie samodzielnie radzic¢
z wypaleniem zawodowym.
Wiekszos$¢ badanych nie korzysta
regularnie z superwizji, a ci ktoérzy

korzystajqg, nie postrzegajg jej
jako wsparcia o charakterze
systemowym.
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Gdzies tam za duzo chyba tez na siebie
wzietam jednoczesnie moja praca i naktadaty
sie jeszcze te inne obowiqzki, wiec

no gdzies do takiego etapu dosztam i wtedy

sie zastanawiatam czy ja na pewno powinnam

sie tym zajmowac. Byt taki etap,

ze rozwazatam to wzdtuz, wszerz, w poprzek
ale wracatam ciqgle do tego samego, ze ja
nie moge nic innego robic i ja musze sie tym
zajmowac, bo ja po prostu to lubie. Miatam
gorszy czas, ale mam nadzieje, zZe juz nie
wrdci i staram sie zabiegac o to, Zeby tak

nie byto.

Swiadomie wybratam, pomagam w tym
dziale, bo uwielbiatam strasznie prace

z cztowiekiem (...) Wiec dlatego cztowiek
juz sie zabezpiecza tez z innymi studiami,
innymi kierunkami, innq pracq, zeby miat
tq alternatywe zmiany, jezeli przyjdzie taka
potrzeba, a jednoczesnie, zeby zrobic cos,
co mnie bedzie satysfakcjonowato.

I na chwile obecnq na przyktad ja sobie
realizuje swoje, takie wtasne, gdzie tam
robie projekciki mate, ale one sq super.

| one dajq oddech. Tak, dajq oddech i takie,
stuchajcie, sq wdzieczne, Ze nikt nie bedzie
za to rozliczat, bo ja to robie sobie w ramach
swojego prywatnego czasu, hie mam presji,
robie to z ludzmi, ktorzy chcq to robic, nikt
nie bedzie wymagat. (FGI) Vo,
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Systemowym wsparciem dla pracownikéw socjalnych
jest superwizja, ktérg pracownicy socjalni otrzymujg
od swoich pracodawcow. Okazuje sie jednak,

ze pracownicy socjalni rzadko z niej korzystaja:

40% respondentéw deklaruje, ze nigdy nie korzystata
Z superwizji, zas kolejne 23%, ze korzysta z niej

CO hajwyzej raz w roku.

Jak czesto
korzysta Pan/i
Z superwiz;ji?

nie koraystaiem/am S 40%
Z superwizji
raz w roku

0,
lub rzadziej 23%

raz .
na pot roku 5%
raz

na 2-3 miesigce 12%

raz w miesigcu

lub czesciegj 21%

Wykres 12. Korzystanie z superwizji
(N=215, wszyscy respondenci).

Pracownicy, ktérzy nie korzystajg z superwizji, trudne
sprawy konsultujg w swoim zespole (29%),

zas jedna pigta badanych (21%) nie ma przekonania,
Ze superwizja pomoze rozwigzac ich problemy.

Z jakich powodow nie korzystat(a)

Pan/i dotychczas z superwizji?

trudne sytuacje konsultuje
Z moim zespotem

uwazam, ze raczej

nie pomoze mi w mojej pracy
nie odpowiada mi grupowa
formuta superwizji

chciatem/am, ale nie udato mi sie
znalez¢ czasu

nie mam zaufania do osoéb,
ktore prowadza superwizje
styszatem/am, ze to

nie jest pomocne

inne

Wykres 13. Przyczyny nieuczeszczania
na superwizje (N=127, wszyscy respondenci,
ktorzy odpowiedzieli na to pytanie).

29%

21%

17%

10%

7%

2%

14%
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Kwestia superwizji podkresla role zespotu najblizszych
wspotpracownikéw. Dla wigkszosci badanych

to zespot jest podstawowym narzedziem
rozwigzywania problemow. Respondenci /
podkreslajg, ze majg zaufanie do swoich O

kolegow, z uwagi na ich wiedze,

doswiadczenie, znajomosc¢ kontekstu,

uwarunkowan i realiow pracy. Wielokrotnie
podkreslano, ze osoby prowadzgce superwizje czesto
nie majg wystarczajgcej wiedzy teoretycznej

i praktycznej, co podwaza korzysci, jakie moze
przyniesc¢ uczestnictwo w superwizji.

Czy superwizja pomaga Panu/i w radzeniu
sobie z wyzwaniami?

tak, jest 359
bardzo pomocna
jest pomocna 33%

do pewnego stopnia

jest pomocha
w niewielkim stopniu

w ogole o
nie jest pomocna Bl 0%

22%

Wykres 14. Ocena skutecznosci superwizji
(N=127, szyscy respondenci, ktorzy
odpowiedzieli na to pytanie).

Wiekszos¢ pracownikow, ktorzy korzystajg

Z superwizji'? jest z niej zadowolona.

Dla superwizja okazata sie bardzo pomocna,
prawie tyle samo uznato, ze jest pomocna

do pewnego stopnia. Ci, ktorzy korzystajg z superwizji
systematycznie sg zadowoleni, widzg sens i chcieliby
kontynuowac. Uwazajg, ze superwizja pozwala

im wygadac sie, dac upust trudniejszym emocjom,
wymienic¢ sig informacjami z innymi pracownikami.

Ja korzystam. Bardzo sobie chwale (...).
Pytanie, co dalej i czy gdzies tam w tym
obszarze bedziemy zabezpieczeni, bo ja
mysle, ze to jest bardzo cenne, Zeby tak jak
tutaj sie zbieramy moc sobie porozmawiac
na ten temat, zeby zostac zauwazonym,
ustyszanym. Zeby sie wygadad. Zasiegnqc,
zobaczyc, co u was jest.

Superwizujemy sie, takze to tez jest po to,
zeby gdzies jakby to powiedzie¢
brzydko... spuscic troche tego
powietrza (FGI).

36



Badani wskazujg dwa istotne problemy zwigzane

Z superwizja:

BRAK CZASU. To jedna
Z wymienianych przyczyn,
dla ktérych respondenci nie brali

udziat w superwizji lub uczestniczyli

W hiej sporadycznie. Superwizja
jest nie tylko wymagajaca
czasowo — trzeba przeznaczy¢
na nig 3-4 godziny - ale takze
wymaga pewnego przygotowania

mentalnego ze strony pracownika,
otwartosci, gotowosci do méwienia

o rzeczach trudnych, zwolnienia
na chwile tempa i oderwania sie
od pracy. Zdaniem respondentéw
dobrg alternatywg mogtaby byc¢

superwizja indywidualna. Dla czesci

respondentéw koszty superwizji
zZwigzane z przygotowaniem sie

do niej, wygospodarowaniem czasu,

zaufaniem osobie prowadzacej,
czesto przewyzszajg potencjalne

korzysci. 21% ankietowanych nie ma
przekonania, ze superwizja pomoze

im w rozwigzaniu trudnych spraw.

FORMULA. Nie wszyscy
pracownicy sg chetni

do udziatu w grupowej
superwizji. Jednym z powodow
jest ograniczone zaufanie.
Dotyczy to zwtaszcza sytuacji,
w ktorych w jednej grupie

Sg pracownicy, ktorzy sie

nie znajg. Innym powodem
jest niedostosowanie formy
do potrzeb merytorycznych
poszczegolnych pracownikdow.
Pracownicy socjalni pracuja

w réznych obszarach

i specjalizujg sie w réznych
tematach, co zniecheca czesc
respondentéw. Omawianie
spraw, ktore ich nie dotyczg
uwazajg za nieproduktywne
wykorzystanie czasu w sytuacji
duzego obcigzenia pracy,

Czy rolg superwizji jest odbarczenie emocjonalne,
wzmachianie psychicznej odpornosci pracownika,

czy jest to superwizja przypadku? (Zawada, 2021).
Zarowno ustawa o pomocy spotecznej jak

i rozporzadzenie dotyczgce superwizji pracy socjalnej
bardzo szeroko definiuje cele superwizji — obejmujg one
zaréwno wzmacnianie kompetencji zawodowych,

jak i przeciwdziatanie wypaleniu, rozwijanie umiejetnosci

identyfikowania zrodet trudnosci w pracy oraz
sposobow ich rozwigzywania, wzmachianie umiejetnosci
komunikacyjnych, a takze podnoszenie skutecznosci
pracy (art. 121a. ustawy o pomocy spotecznej,
Rozporzadzenie MRPIPS z dnia 2 grudnia 2016 r.).

Brak jasno zdefiniowanej roli

i miejsca superwizji w innych
dziataniach wspierajgcych

wida¢ wsrod pracownikow socjalnych.
Wsrod badanych nie ma jasnosci,

jaka role ma petnié superwizja - na jakie
potrzeby ma odpowiadac i w czym
pomagac. Superwizja rozmija sie

z oczekiwaniami i potrzebami pracownikow,
€O zmniejsza przekonanie i motywacje

do korzystania z niej. Cze$¢ pracownikow
znhiecheca sie do superwizji juz

po pierwszych doswiadczeniach.

Potrzebe superwizji zaspakajajg

we wiashym, zaufanym kregu zawodowym.
Konsultowanie trudniejszych spraw

w ramach wtasnego zespotu lub zespotu
specjalistow jest okreslane przez
pracownikow mianem superwizji
kolezenskiej lub wewnetrznej. W rezultacie
funkcjonujg dwa rownolegte systemy
wsparcia, ktore czesciowo naktadaja sie

ha siebie i dubluja.
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To nie jest wcale takie tatwe skorzystac
z superwizji. To tez jest jakies
nowe. Trzeba sie umiec
wywnetrzy¢. (FGI)

Nalezy jednak podkresli¢, ze ponad potowa (63%)
ankietowanych ma niewielkie doswiadczenia

z superwizjg. Respondenci, ktorzy korzystajg

Z superwizji, wskazujg na potrzebe lepszej dostepnosci
do superwizji (nie wszystkie osrodki zapewniajg
superwizje lub odbywa sie ona z rézng czestotliwoscig;
poza tym wszyscy pracownicy socjalni moga korzystac
Z superwizji organizowanej przez Centrum Ustug
Wspdlnych).

Szczegotowe przepisy dotyczgce superwizji zostaty
wprowadzone stosunkowo niedawno, bo w grudniu
2016 r. Pracownicy majg swoje ugruntowane przez
lata sposoby radzenia sobie z trudnosciami. O ile

w przypadku potrzeb wsparcia merytorycznego

czy przestrzeni do ,wygadania” sig, zespot
pracownikéw moze dobrze je realizowac, o tyle
rozwoj osobisty — w tym lepsze identyfikowanie
indywidualnych trudnosci i nabywanie umiejetnosci
ich rozwigzywania — oraz ksztattowanie relacji w pracy
wymagajg specjalistycznej wiedzy, a takze spojrzenia
osoby z zewnatrz. | w tych aspektach ,superwizja
kolezeniska" nie powinna zastepowac pracy

Z superwizorem. Podstawowymi korzysciami

dla zastosowania superwizji w pracy socjalnej,

jak wskazuje sie w literaturze przedmiotu,

jest ograniczanie stresu pracownika i przeciwdziatanie
wypaleniu zawodowemu. Niepoddawanie swojej pracy
superwizji jest okreslane nawet jako ,ryzykowne”,
poniewaz w zawodach pomocowych pogtebiona
refleksja na temat wykonywanych zadan jest potrzebna
do ich prawidtowego wykonywania (Wojtanowicz,
Dagbrowska, 2023).

Literatura przedmiotu wskazuje na to, ze superwizja
pracy socjalnej jest skuteczna tylko wtedy, gdy jest
prowadzona systematycznie i w miare mozliwosci
przez statego superwizora. Jak wykazuje praktyka,
systemowo zaplanowana superwizja motywuje
pracownika do samoewaluacji swojej pracy (Zawada,
2021). Superwizja pracy socjalnej powinna by¢ zatem
jednym z wazniejszych elementéw systemu wsparcia,
ktory przyczynia sie do poprawy jakosci zawodowych
umiejetnosci pracownikéw socjalnych.
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Pracownicy socjalni zajmujg sie trudnymi obszarami
spotecznymi — uzaleznieniami, przemocy,
bezdomnoscig itp. Natura tej pracy sprawia, ze trudno
W niej o jednoznaczne sukcesy. Rezultaty pracy
socjalnej zalezg bowiem nie tylko od jej jakosci,

ale takze od innych czynnikoéw. Praca ,w terenie”

i budowanie bezposrednich relacji i zaufania

Z beneficjentami jest warunkiem skutecznej pracy.

Daje to poczucie sprawstwa, czesto opisywane przez
badanych jako “uzaleznienie". Pracownicy, ktérzy czuja,
Ze majg realny wptyw na zycie beneficjentow, czesto sg
bardziej zmotywowani i zaangazowani w swojg prace,
dostrzegajg sukcesy w swoim dziataniu.

WYNIKI BADANIA
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| powiem tak. Przepracowatam 33 lata i ja to
bardzo kocham. Mam czasem dni, ze wkurza mnie
to, to, to i to, Ze po prostu zabitabym, Zze rzuce to
wszystko i jutro tu nie przyjde. Po czym przespie
sie i wracam i znowu jg kocham.

Nie kazdemu da sie zawsze pomoc. Ja zawsze
mowie, jak z dziesieciu rodzin jednej pomozesz,
to ja uwazam, ze to sukces.

To jest takie troche narkotyczne, bo my mamy
bardzo duzo mysle, ze duzo takich mamy

sytuacji, gdzie no nic sie nie stanie, nic sie

nie zmieni i wiemy, ze jest konstans i tu w ogdle nic
nie zrobimy, ale jak juz sie w jednym srodowisku
wydarzy jakis [pozytywny] przetom, to my jestesmy
po prostu [od tego uzaleznieni], jak narkoman.

Ze wreszcie co$ wyszto, ze komus sie cos udato,
Ze znalazt prace czy cokolwiek mu wyszto w Zyciu,
to ja mam takie “yes”, na to czekatam, nie wiem,
dwa lata.

Dla mnie rzeczywiscie jednq takqg motywacjq

do pracy jest to, Ze bedqc pracownikiem socjalnym
odkrywam jakby nieustannie jakq moc ma

po prostu zyczliwosc i jak niewiele tak naprawde
czasami potrzeba, zeby mozna byto zrobic wiele
(...). Widziatam w ciqgu tych dwdch i pét roku
osoby, ktore sie usamodzielniaty, szty na swoje,
stabilizowaty swoje zycie, odzyskiwaty radosc
zycia, wiec to po prostu fajne.

Jednej osobie sie udato no to dziatamy tak, zeby
drugiej, trzeciej dziesiqtej, Zeby tak to Zycie troche
pomoc, poprostowac. Ja mam innq grupe ludzi,
bo ja mam seniordw, ale to jest takie, Ze jak
chociaz jednej osobie sie pomoze nawet na tych
ilus ludzi, to jest sie tak super dumnym, ze udato
ci sie, Ze ta osoba jest szczesliwa i to jest
naprawde duza motywacja do dziatania
nastepnego, stawiania sobie nastepnych

celéw. (FGI)
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Silne poczucie misji zwieksza zaangazowanie
emocjonalne. Sukcesy i porazki beneficjentow stajg sie
wowczas doswiadczeniem pracownikow socjalnych

i bardziej ich dotykajg. Jednak czesto nawet najlepiej
wykonana praca socjalna nie przektada sie na efekty,
co moze powodowac frustracje i zwatpienie
pracownikéw w swoje kompetencje, decyzje
zawodowe i warsztat pracy.

Jednak wiekszos¢ pracownikow socjalnych
uczestniczgcych w badaniu widzi rezultaty swojej
pracy, nawet jesli sami klienci ich nie dostrzegaja.
Wynika to z umiejetnosci bardziej zdystansowanej

i obiektywnej oceny sytuacji beneficjentow. Jest to
Znaczgca zmiana w stosunku do lat 80. i 90., w ktorych
mniej pracownikow deklarowato wiare w siebie i swoje
umiejetnosci, wtasne mozliwosci (Luczynska, 2013).

Ta zmiana jest jednym z efektow profesjonalizacji
zawodu.

Zgadzam sig / nie zgadzam sig
Z ponizszymi stwierdzeniami

mam poczucie, ze jestem 34%
skuteczny w tym, co robie

czuje, ze to, co robie 19%
ma gtebszy sens

osiggnatem wiele 15%
znaczacych celéw

czuje przyptyw energii kiedy 16%
wspotpracuje z klientami

Wiekszos$¢ pracownikéow
socjalnych ma poczucie, @
Zze sg w pracy skuteczni

i 0siggajg swoje cele.

Praca z beneficjentami daje im
energie i hadaje sens.

Zdecydowanie sie zgadzam
Raczej sie zgadzam
Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam
Raczej sie nie zgadzam
B Zdecydowanie sig nie zgadzam

47% M% 6%2%

40% 22% 11% 8%
43% 25% 13% 4%
41% 25% 10% 9%

Wykres 15. Samoocena dotyczgca mocnych stron pracownikow socjalnych (N=215, wszyscy respondenci).
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Pracownicy socjalni wymieniajg tez inne czynniki, ktore
budujg zadowolenie z wykonywanej pracy. Wsréd nich
sg duza swoboda, samodzielnos¢, elastycznosc, jaka
daje sam zawdd. To nie jest praca nudna, rutynowa,

ale stawiajgca wyzwania i wymagajgca kreatywnosci.

Zgadzam sie / nie zgadzam sig z ponizszymi stwierdzeniami

mimo posiadanej wiedzy
czuje sie nieskuteczny w pracy

mam wrazenie, ze osiggnatem
granice swojej wiedzy

Czuje, Ze niczego juz w pracy

nie osiggne, nie widze dalszego rozwoju

nie mam wystarczajgcego
wptywu na to, co robie w pracy

32%

25%

31%

15%

Wykres 16. Samoocena dotyczaca stabych stron pracownikéw socjalnych (N=215, wszyscy respondenci)

STARSI PRACOWNICY
SA SZCZEGOLNA GRUPA

Odpowiedzi na powyzsze pytania byty
silnie zréznicowane w zaleznosci

od wieku respondentéw. Okazuje sie,
Ze najstarsi pracownicy (powyzej

51 roku zycia) maja inng perspektywe
od pozostatych. Majg oni najdtuzszy
staz i najwieksze doswiadczenie,

co naturalnie sprawia, ze widzg mniej
przestrzeni do dalszego rozwoju
zawodowego. Jednoczesnie wiecej

z nich widzi gtebszy sens w swojej pracy.

36%
37%
22% 19%

36% 21%
SUMA ODPOWIEDZI:
Zdecydowanie si¢ zgadzam
i Raczej sie zgadzam wszyscy <40
cagne, me widze dalstego ozl 27% 7%
granice swoje wiedzy 8% 9%
nie mam wystarczajgcego 28% 34%

wptywu na to, co robie w pracy

24%

Wiekszos¢ badanych uwaza, ze moze sig jeszcze
duzo nauczyé, jednak prawie co trzeci (27 %)
deklaruje, ze niczego juz w pracy nie osiggnie i nie ma
wystarczajgcego wptywu na to, co robi w pracy (28%).

19% 9%

1%

19%

21%

WIEK:
41-50 51+

53%

29%

10%

20%

4%

3%

9%

7%
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W wypowiedziach respondentéw wielokrotnie przewijat
sie watek zespotu i dobrej atmosfery w pracy (znajduje
on rozwiniecie w dalszej czesci raportu). Dobre relacje
w pracy, dobra wspotpraca czesto powstrzymujg przed
odejsciem z pracy.

Te dwa aspekty — poczucie skutecznosci oraz

wage zespotu w pracy potwierdzajg odpowiedzi
respondentdw na pytanie, co im przynosi najwieksza
satysfakcje (watek ten znajduje rozwiniecie w dalszej
czesci raportu). Wskazujg oni dwa kluczowe obszary:

« SKUTECZNOSC
W DZIALANIU
(z sukcesem zatatwiona \@
trudna sprawa, pozytywna opinia

od klienta, osigganie
celow zawodowych)

(dobre relacje w pracy, /
atmosfera w zespole, O

docenienie ze strony przetozonych,
udana praca zespotowa)

Co najczesciej sprawia Panu/i
najwiekszg satysfakcje w pracy?

trudna sprawa

omostornw zeanal I 5o
o

atmosfera w zespole
mozliwos¢é

pomagania innym I 40%
pozytywna opinia I 32

od klienta

docenienie ze strony

o,
przetozonych 32%

udana praca

()
zespotowa 22%

osigganie celéw
zawodowych B 15%

doskonalenie 8%
warsztatu pracy ¢

Inne 2%

Wykres 17. Satysfakcja z pracy
(N=215, wszyscy respondenci).
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Dla motywacji pracownikow socjalnych
hajwazniejsze sg relacje miedzyludzkie.
Najbardziej motywujg: pomaganie innym

i relacje w zespole. Mozliwos¢ pomagania
innym nadaje ich pracy sens, zas silny
,team spirit” pozwala radzi¢ sobie z trudng
materig pracy socjalnej.

(&

Najbardziej demotywujace jest duze
obcigzenie pracg oraz ,praca bez
sensu” - procedury i formalnosci,
ktére pracownicy socjalni uwazajag
za nadmiarowe i niepotrzebne.

| DEMOTYWUJACE
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Mozliwo$¢ pomagania innym wigze sig z poczuciem
misji pracownikéw socjalnych, zespdt pozwala
skuteczniej te misje realizowac i zapewnia podstawowe
wsparcie w trudnych sytuacjach. Najblizszy zespot
to zawodowe abecadto — tam czesto omawia sie
zawodowe wyzwania, radzi w trudnych sytuacjach.
Ale to tez inspiracja — ciekawi, roznorodni, sprawczy,
madrzy ludzie, od ktérych mozna wiele sie

nauczyc¢ i chce sie wspdlnie z nimi spedzac

czas. Postawa pracownikéw socjalnych N’
charakteryzuje sie silnym poczuciem
odpowiedzialnosci i solidarnosci zarowno

do zespotu, jak i do beneficjentow.

W wielu wypowiedziach zespot i klient sg wymieniani
jako te przestanki, ktére zdecydowaty o pozostaniu
w pracy. Badania poswigcone zagadnieniom stresu
dowodzg, iz nieformalny (np. kolezenski) kontekst
wsparcia spotecznego w pracy moze by¢ wazniejszy
dla integracji niz oficjalne programy wsparcia ze strony
organizacji (Terelak, Izwantowska, 2009). Wiekszos$¢
ankietowanych ( ) wskazata, ze w trudnych
sytuacjach szuka wsparcia w zespole. Czesto

to zespot zastepuje superwizje.

Dobre relacje w zespole
i z przetozonymi pomagajag @
mierzyc¢ sie z trudnymi

i obcigzajgcymi tematami.

Zta atmosfera w pracy stanowi
dodatkowe obcigzenie.

Motywatory

mozliwosé

o
pomagania innym 72%

silne relacje

()
w zespole 96%

mozliwos¢ rozwoju

zawodowego 40%

nieszablonowa praca,

o,
ktora nie jest nudna 37%

pozytywne
opinie klientéw

kontakt
Z roznymi ludzmi

32%

27%

uznanie ze strony

przetozonych 20%

mozliwosé

o 16%
samorealizacji ¢

Wykres 18. Trzy najczesciej wskazywane
czynniki motywujace do pracy
(N=215, wszyscy respondenci)
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Dobre relacje w zespole zwiekszajg satysfakcje

i motywacje respondentow, utatwiajg radzenie
sobie ze stresem, poprawiajg skutecznosc. /
Wszystkie te aspekty chronig przed Q)

wypaleniem zawodowym, co moze miec
pozytywny wptyw na jako$¢ swiadczonych
ustug spotecznych.

Trzecim najczesciej wskazywanym aspektem jest
mozliwosc¢ rozwoju zawodowego i samorealizacji. Praca
wykonywana przez pracownikéw socjalnych nie jest
szablonowa, nudna, wymaga kreatywnosci.

Cechuje jg duza zmiennos¢ wynikajgca

Z pracy i nawigzywania relacji z réznymi M
ludZmi oraz z r6znorodnos¢ i zmiennosc¢

zadan. Mimo intensywnosci i tempa pracy
pracownikéw socjalnych, mtodzi pracownicy

po 4-5 latach nadal majg poczucie, ze sg na poczatku
swojej drogi zawodowej, ze jeszcze z wieloma
sytuacjami sie nie spotkali, nie sprawdzili sie w nich.
Respondenci wskazujg, ze wykonywanie tego zawodu
przektada sie tez na ich rozwoj osobisty — stajg sie
wszechstronni, potrafig sie odnalezc¢ i radzi¢ sobie

w roznych prywatnych sytuacjach, takze tych trudnych.

Wyniki ankiety pokazujg, ze pracownicy socjalni

chca sie rozwijac. Mowig o poszukiwaniu nowych,
skutecznych narzedzi, ktére pozwolg im dotrze¢

do beneficjenta, pozwolg na skuteczne budowanie
relacji, lepszg komunikacje. Praca socjalna,

jak powtarzajg, to praca na relacjach. Badani roznie
postrzegajg rozwoj w zaleznosci od swojego
doswiadczenia (co jest powigzane z wiekiem i stazem
pracy). Starsi, bardziej doswiadczeni pracownicy
deklaruja, ze potrafig skuteczniej wykorzystywac nabytg
poprzez szkolenia wiedze i narzedzia. Mtodsi sg bardziej
otwarci na zmiany — szukanie nowych rozwigzan,
zmianeg obszaru lub miejsca pracy.

Uwielbiatem te prace, kochatem i nigdy sie
nie wypalitem, nigdy sie nie wypale.

Z przyjemnosciq rano wstaje do pracy,
moge wstawac o wpot do siodmej, a wstaje
czasami o wpot do szostej, przyjezdzam
wczesniej do pracy, siedze dtuzej, chociaz
7 godzin powinienem pracowac, bo jestem
niepetnosprawny, ale czasami... | kocham
te prace, uwielbiam i nie chciatbym nigdzie
pracowac indziej i po prostu uwielbiam.

Ja zawsze maowie, ze praca jest moim hobby,
po prostu i jq lubie. Kocham to moze za duze

stowo, ale jest to pasja, jest mojqg pasjg, moim
zainteresowaniem. Spetniam sie i raz na jakis
czas jak sie uda cos naprawde super,

to mi wystarczy.

Dia mnie to tak z przymiotnikow radosciq,
czerpaniem rzeczy dla siebie i uczeniem sie
roznych nowych rzeczy te sytuacje, ktore
doswiadczam uczqQ mnie chyba takiej pokory
do Zycia.

Mysle o tym, co lubie w mojej pracy to,

ze akurat w tym takim scistym zespole,

w naszym pokoju, dobrze sie dogadywatysmy,
wspieratysmy sie, stuzytysmy sobie pomocg,
rzucatysmy jakies trudniejsze przypadki,
razem wypracowywatysmy rozwiqzania.

To bardzo dobre doswiadczenie.
(FGI)
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Wsrod najwazniejszych czynnikow — w opinii
ankietowanych - ktére negatywnie wptywajg
na motywacje jest przede wszystkim duze obcigzenie
praca (77%) i nadmierna biurokracja (58%).

Badani wskazywali w wywiadach, ze obcigzenie

pracg wynika w duzej mierze z nadmiernej biurokraciji.
Duza czes$¢ wykonywanej pracy wiekszosci pracownikow
socjalnych stanowi wypetnianie, uzupetnianie,
aktualizowanie dokumentéw. Kolejne ustawy,

np. zwigzane z przeciwdziataniem przemocy domowej
czy przyznawaniem ustug opiekunczych doktadaja

pracy — gtéwnie o charakterze administracyjnym. Wedtug

respondentéw, to nie zmienia sie od lat. Obcigzenie

w pracy jest gtobwnym zrodtem stresu zawodowego

w sytuaciji, kiedy pracownik stwierdza,

Ze nie jest w stanie sprosta¢ wszystkim

stawianym mu zadaniom w wyznaczonym O
czasie i na odpowiednim poziomie N
jakosciowym (Katz i Kahn, 1979 za: Terelak,
lzwantowska, 2009). Duza liczba srodowisk,

presja zwigzana z terminami, oczekiwaniami o)
ze strony przetozonych i beneficjentow

zwiekszajg poziom odczuwanego stresu,

co zwiegksza skale i dotkliwo$¢ wypalenia zawodowego
i moze przyczyniac sie do decyzji o odejsciu z zawodu.

Demotywatory

e obctazente I 77%
praca °
e L
biurokracja 58%

brak wsparcia

ze strony przetozonych I 38%

praca

o,

z klientem 27%
SJaoaPtrSnosfera 259,
zbyt duze wymagania .

7 21%
przetozonych
staba wspotpraca .
z innymi stuzbami 20%
brak wsparcia .
specjalistycznego 19%
zte warunki \
lokalowe 19%

Wykres 19. Trzy najczesciej wskazywane czynniki demotywujace do pracy (N=215, wszyscy respondenci).
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Potwierdzajg to wyniki badan jakosciowych.
Respondenci wskazywali, ze czujg sie przyttoczeni
przez zbedne procedury, co prowadzi

do frustracji i zniechecenia. Co wiecej,
zbiurokratyzowanie pracy socjalnej dotyka O
takze beneficjentéw, ktorzy zwracajg sie A
po pomoc spoteczng. Koniecznosc¢

spetniania licznych wymogéw formalnych

sprawia, ze klienci zaczynajg postrzegac
pracownikéw socjalnych jako funkcjonariuszy

instytucji kontrolnej, a nie pomocowej. N

Czesto czujg, ze to narusza ich prywatnosg,

uderza w godnosc. Czes¢ beneficjentow woli wycofac
sie z ubiegania o pomoc niz ,ttumaczyc sie"” z sytuacji
zyciowej. Jest to szczegodlnie czgste, gdy chodzi

o informacje dotyczgce dzieci osob starszych.

Zbiurokratyzowanie pracy
socjalnej pogarsza wizerunek @
pracownikow socjalnych

oraz zmniejsza sprawczos¢ -

zaréwno pracownikom socjalnym,
jak i beneficjentom, utrudnia
budowe zaufania i pogarsza relacje
miedzy nimi.

Te perspektywe podzielajg respondenci. Wskazuja,

ze osrodki pomocy spotecznej w coraz wiekszym
stopniu nabierajg cech korporacji, w ktérych zaczyna
dominowac perspektywa wskaznikow, liczb, terminow,
a nie cztowiek.

Widoczne sq liczby, nie cztowiek @
(FGI) .

Stajg sie wykonawcami ustalonych niezaleznie od nich
procedur i wbrew witasnej woli, aby spetni¢c wymogi
formalne wchodzg w role osoby “przestuchujgcej”
swoich klientéw. Powoduje to silny dyskomfort,
poniewaz realizujg wowczas procedury administracyjne
ze Swiadomoscig, ze sami nie chcieliby by¢ tak
traktowani, jak muszg traktowac swoich klientéw.

Wchodzenie w role,
E ktora jest sprzeczna

z wartosciami pracownikow
socjalnych oraz z ich poczuciem misji
wywotuje dysonans pozhawczy
i jest bardzo silnym demotywatorem

oraz czynnikiem wzmachniajgcym
wypalenie zawodowe.

Na trzecim miejscu (38% wskazan w badaniu
ankietowym) w rankingu czynnikéw demotywujgcych
do pracy badani wskazali niewystarczajgce

wsparcie lub brak wsparcia ze strony

przetozonych (por. tuszczynska, 2018). ND
Jest to o tyle istotny wynik, ze

Waga relacji z przetozonymi wyraznie wybrzmiata
podczas wywiadow.
a7



Z badan wynika, ze oczekiwania pracownikow wobec
sposobu zarzgdzania osrodkiem i budowania atmosfery
W pracy opierajg sie na 4 elementach:

e Wwsparcie przetozonych o/ jo
o otwartosc¢ na potrzeby pracownikéw, o/ >
na zgtaszane przez nich pomysty )

e umiejetnosci zarzadzania konfliktem, 5
poszukiwanie wspolnie z pracownikami rozwigzan _»
probleméw dotyczacych organizacji pracy

e dobra komunikacja z innymi pracownikami o/ J°

Kiedy pracownicy nie czujg, ze sg doceniani i wspierani
ze strony przetozonych, utrzymanie motywacji,

Tylko jednego kierownika miatam, ktory nas
chwalit. Wszyscy inni wytykajq. Widzq btedy.
Widzq btedy i nie chwalq. Tego jakby jest za mato.

Chyba najwazniejsze. To, ze czesto wtasnie
nie mamy wsparcia.

Jednym z powoddw w ogole tego, co sie dzieje

w osrodkach to jest bardzo staba komunikacja,
ktora kuleje po prostu od podstaw i jezeli tej
komunikacji nie ma na kazdej ptaszczyznie,

to trudno mowic o tym, Zzeby w tym osrodku
dziato sie dobrze. Zeby sie dziato dobrze, to jakby
potrzebowatabym naprawde osoby rzqdzqgcej,
ktora bedzie potrafita zarzqdzac¢ zasobami
ludzkimi, ktora bedzie potrafita rozwigzywac
konflikty, albo przynajmniej bedzie wyciqgata reke
do tego, chodzcie wspdlnie, cos razem zrobimy,
cos rozwigzemy i szukata pomystow.

Zaangazowania, sprawnej i skutecznej realizacji
zadan znaczgco spada. Poczucie braku docenienia,
o ktéorym moéwig pracownicy, dotyczy czesto
bezposrednich przetozonych. W opinii
respondentéw, brak docenienia przejawia
sie czesto umniejszaniem efektow pracy, ich
banalizowaniem, ocenianiem rezultatow

Z pomijaniem naktadu pracy, ktoéry jest
konieczny dla wykonania zadania. To zjawisko jest dla
pracownikéw tym bardziej dojmujace, jesli wychodzi od
przetozonych, ktérzy sami wykonywali prace socjalng,
wiec rozumiejg jej specyfike oraz uwarunkowania.
Odbierajg to wowczas jako przejaw braku solidarnosci

i poczucia wspolnoty. Zaczynajg postrzegac swoj
osrodek jako miejsce, w ktérym przewaza atmosfera
rywalizacji zamiast wspétpracy.

O

I w tym wszystkim cztowiek, i mato tego, to juz

nie mowimy o takiej stricte pogtebionej pracy,

tylko cztowiek, ktory cate zycie ciezko pracowat,
nawet spetnit funkcje bardzo powazne u nas w
panstwie. Chce tylko skorzystac z ustug. On mowi,
naprawde ja musze catq rodzine angazowac, oni
majq sie teraz ttumaczyc, ze corka pracuje, ze jedno
wyjechato za granice, to jest takie zenujgce, wrecz
bym powiedziata. Dla nich jest to bardzo wstydliwe,
zenujqce i niejednokrotnie styszymy, Ze nie, no,

no to pani mi da prywatnie kogos.

Ja mam takie obserwacje, ze dla mnie ta cata
biurokracja, jak czesto idziemy w ten teren, zmniejsza
ilos¢ naszych klientow. Ci klienci sie wycofujq,

nie dlatego, ze sie usamodzielnili, tylko
juz ich, nie nas jako pracownikow,
tylko ich juz przeraza ta cata
biurokracja. (FGI)
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Przeprowadzona ankieta osiggneta liczbe respondentow, Jak czesto w ciggu ostatnich
ktora pozwolita sprawdzi¢, czy wsrod ponad 200 12 miesiecy odczuwat(a) Pani/i
przebadanych oséb mozna wyodrebni¢ odrézniajgce sie zadowolenie z wykonywanej pracy?
grupy (np. ze wzgledu na wiek, staz pracy, czy liczbe

srodowisk). Okazato sig, ze pracownikéw socjalnych

najsilniej roznicujg odpowiedzi na pytanie o zadowolenie

z pracy. Pozwolito to na wyodrebnienie wsréd badanych

trzech segmentow™. S3 to silnie odrozniajace sie 65%
grupy pracownikow socjalnych, ktére zupetnie inaczej

doswiadczajg wykonywanej przez siebie pracy,

inaczej oceniajg swoje samopoczucie, skutecznosc¢

oraz kompetencje. To rozrdznienie jest konieczne

do petnego rozumienia respondentéw i do projektowania

wtasciwych rozwigzan - kazdy z tych segmentow

ma inne potrzeby, mozliwosci i kompetencje.

18% 16%
bardzo czesto, czasami, bardzo rzadko,
prawie zadowolenie prawie nigdy
codziennie pojawia sie w tym czasie
czuje od czasu nie czutam
zadowolenie do czasu zadowolenia

N \

~

(11110 ]

~
\

ODPORNI ELASTYCZNI WYCZERPANI

Wykres 20. Odczuwanie zadowolenia przez pracownikéw socjalnych.
(N=195, wszyscy respondenci, ktérzy odpowiedzieli na to pytanie).

WYNIKI BADANIA
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WSROD NICH:
27% czuto w ostatnim roku wypalenie zawodowe.
Jedynie 19% myslato w ostatnim roku o zmianie pracy.

Jedynie 3% deklaruje, ze codziennie odczuwa stres
(44%, ze odczuwa go rzadko).

Jedynie 11% deklaruje, ze ma za duzo obowigzkow
i ledwo nadgza z praca.

69% pozytywnie ocenia jako$¢ wsparcia przetozonych
(28% negatywnie).

17% negatywnie ocenia jakos¢ wspotpracy w swoim
zespole (72% pozytywnie).

Dla 71% pracy jest duzo, ale da sige jg opanowac,
przy czym 40% z nich ma ponad 50 srodowisk.

Niemal wszyscy w tej grupie (94 %) deklaruja,
Ze majg poczucie duzej skutecznosci w pracy.

y

18% RESPONDENTOW

75% uwaza, ze osigga znaczace cele,
praca z klientami jest zrodtem energii dla 81%,
zas 78% widzi gtebszy sens w swojej pracy.

ODPORNI uwazaja, ze sag skuteczni w pracy.

Pomimo tego, ze zajmuja sie wieksza liczba Satysfakcje czerpia z (wskazania powyzej 40%):
srodowisk od pozostatych grup, to rzadziej deklaruja, L .
7e sg przeciazeni praca. Swiadczy to o tym, Z sukcesem zafatwLoneJ dobrych relacji

ze dobrze sobie radza w pracy. trudnej sprawy (50%) w pracy i atmosfery
L . w zespole (56%)

S3 mniej zestresowani, zdecydowanie rzadziej mozhwosc: pomagania o
odczuwaja wypalenie zawodowe, rzadko innym (47%) docenienia ze strony
mys$l3 o zmianie pracy. Moga by¢ liderami przetozonych (42%)

pozytywnych zmian. pozytywnych opinii

od klienta (44%) \a o[ )
2

ODPORNI

50




65% RESPONDENTOW

ELASTYCZNI postrzegaja sie jako skuteczni w pracy,
ale swoje zaangazowanie okupujg duzym stresem.

W porownaniu do pozostatych segmentow sg mniej
obcigzeni pracga i deklaruja, ze radzg sobie z tym
obcigzeniem.

To najliczniejsza i przez to najwazniejsza grupa.
Pogorszenie ich warunkow pracy moze spowodowac
~Przesuniegcie” ich do grupy ,,wyczerpanych”.

WSROD NICH:
54% czuto w ostatnim roku wypalenie zawodowe.
46% myslato w ostatnim roku o zmianie pracy.

13% deklaruje, ze codziennie odczuwa stres
( , ze odczuwa go rzadko).

25% deklaruje, ze ma za duzo obowigzkow i ledwo
nadgza z praca.

Dla 65% pracy jest duzo, ale da sie jg opanowac,
przy czym 28% z nich ma powyzej 50 Srodowisk.

pozytywnie ocenia jakos¢ wsparcia przetozonych
(39% negatywnie).

18% negatywnie ocenia jakos¢ wspotpracy w swoim
zespole ( pozytywnie).

Znaczgca wiekszos¢ (
skutecznosci w pracy.

) deklaruje poczucie duzej

uwaza, ze osigga wiele znaczacych celow,

dla praca z klientami jest zrodtem energii,
a widzi gtebszy sens w swojej pracy.
Satysfakcje czerpia z

(wskazania powyzej 40%):

Z sukcesem zatatwionej
trudnej sprawy ( )

dobrych relacji
w pracy i atmosfery
w zespole ( )
/ mozliwosci pomagania
o ° innym ( ).

” RS
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WYCZERPANI

y

16% RESPONDENTOW

WYCZERPANI s3 zestresowani, przecigzeni i wypaleni.

Uwazajg, ze nie majg znaczacych osiggniec¢ w pracy,
majg tez najmniejsze poczucie misji. Wiekszos$¢ uwaza,
Zze ma za duzo obowigzkow, a ich obcigzenie pracg jest
porownywalne z ELASTYCZNYMI.

Sa najbardziej wrazliwi na relacje z przetozonymi

i swoim zespotem oraz atmosfere w pracy i zarazem

najgorzej oceniaja te sfery. [
o

WYCZERPANI gorzej od pozostatych segmentow

oceniajg swoja skutecznos¢ w pracy, czuja sie bardziej

obcigzeni zadaniami, atmosfera i warunki pracy

w OPS-ach sa dla nich trudniejsze. Zdecydowana

wiekszos¢ z nich odczuwa wypalenie zawodowe -~

i rozwazata zmiang pracy.

WYCZERPANI wymagajg szczegolnej uwagi, by zapobiec
ich odchodzeniu z pracy i poprawi¢ ich efektywnosc¢.

WSROD NICH:
Az 86% czuto w ostatnim roku wypalenie zawodowe.
Az 81% myslato w ostatnim roku o zmianie pracy.

47% deklaruje, ze codziennie odczuwa stres
(16%, ze odczuwa go rzadko).

Az 69% deklaruje, ze ma za duzo obowigzkoéw

i ledwo nadaza z praca (dla 28% pracy jest duzo,
ale da sie jg opanowac), przy czym 31% z nich ma
ponad 50 srodowisk.

25% pozytywnie ocenia jakos$¢ wsparcia przetozonych
(47% negatywnie).

38% negatywnie ocenia jakos¢ wspotpracy w swoim
zespole ( pozytywnie).

deklaruje, ze ma poczucie duzej skutecznosci w pracy.

Jedynie 16% uwaza, ze osiggneto wiele znaczacych
celow, a 19% widzi gtebszy sens w swojej pracy.

Potowa (50%) uwaza, ze nie ma dostatecznego wptywu

na to, co robi w pracy. Co trzeci (34%) deklaruje, ze niczego
juz nie osiggnie i nie widzi dalszego rozwoju, tyle samo

( ) deklaruje, ze praca z klientami jest zrodtem energii.

Satysfakcje czerpig z (wskazania powyzej 40%):

dobrych relacji
w pracy i atmosfery
w zespole ( )

pozytywnej opinii
od klienta ( ) \,

docenienia ze strony
przetozonych ( ). /[

o o
AV 4
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Pracownicy socjalni starajg sie samodzielnie
rozwigzywac problemy i szukajg wsparcia poza swojg
instytucjg, ale w trudnych sytuacjach kluczowe jest
najblizsze srodowisko pracy - wspotpracownicy
oraz bezposredni przetozony.

Zgadzam sig / nie zgadzam sig
Z ponizszymi stwierdzeniami

" szukam wsparcia u innych
pracownikow (w zespole)

e szukam wsparcia
u przetozonego

\0 rozwijam swoje
umiejetnosci, warsztat pracy

\0 zdaje sie przede
wszystkim na siebie

wspotpracuje z zespotem specjalistow,
aby wspolnie znalez¢ rozwigzanie

uczestnicze
W superwizji

szukam wsparcia na zewnatrz
5 (inne stuzby, instytucje)

A1%

35%

34%

31%

28%

16%

Wykres 21. Sposoby radzenia sobie z trudnymi sytuacjami (N=215, wszyscy respondenci, pytanie wielokrotnego wyboru).



Ktére z ponizszych okreslen najtrafniej Pan(a)/i zdaniem
opisujg relacje, atmosfere w Pan(a)/i pracy?

moge liczy¢ na
wsparcie przetozonych
w kazdej sytuacji

-21% [

mam zaufanie
do moich
przetozonych

W mojej pracy przywigzuje
sie duzg wage do dbania
o pracownikéw

-35% I 34%

atmosfera w pracy (3)

zacheca do zgtaszania  -43% [N 28%
propozycji zmian i sg

one wdrazane

Wykres 22. Ocena atmosfery w pracy — pozytywy. Kolor zielony — suma odpowiedzi: Zdecydowanie sie

zgadzam oraz Raczej sie zgadzam, kolor czerwony — suma odpowiedzi: Zdecydowanie sie
nie zgadzam oraz Raczej sig nie zgadzam (N=215, wszyscy respondenci).

Ktére z ponizszych okreslen najtrafniej Pan(a)/i zdaniem
opisujg relacje, atmosfere w Pan(a)/i pracy?

mam obawy przed (3)

popetnieniem btedu, -31% D 45%
pomyiki

zbyt duze

wymagania ze strony -39% B 1%
przetozonych

atmosfera

w pracy jest -44% B 29
stresujgca

mam poczucie

osamotnienia -55% BN 19%

w realizacji swoich
obowigzkow

Wykres 23. Ocena atmosfery w pracy — negatywy. Kolor czerwony — suma odpowiedzi: Zdecydowanie
sie zgadzam oraz Raczej sie zgadzam, kolor zielony — suma odpowiedzi: Zdecydowanie sig
nie zgadzam oraz Raczej sig nie zgadzam (N=215, wszyscy respondenci).

-23% 50%

Dlatego dokonalismy szczegdtowej analizy tego,
jak badani oceniajg atmosfere w swojej pracy.
Analiza pokazuje:

oraz obszary wymagajace
interwenc;ji (3).

Pracownicy socjalni czujg (1) wsparcie od swoich
przetozonych i nie czujg sie osamotnieni w swojej pracy,
wiekszos$c¢ z nich uwaza, ze atmosfera w OPS nie jest
stresujgca.

Oceny wymagan ze strony przetozonych oraz dbania
0 pracownikow rozktadajg sie dos¢ rownomiernie -
badanych uwaza, ze wymagania przetozonych
nie sg nadmierne, zas 39% badanych uwaza,

Ze przetozeni za duzo od nich wymagaja.
(3) kwestie zwigzane

E ze swobodg w pracy - duza

czesc¢ pracownikow socjalnych
wskazuje, ze bojg sie popetniac btedy
i nie majg przestrzeni do zgtaszania
zmian w pracy. Czesc¢ informacji

o problemach i wyzwaniach moze

z op6znieniem dociera¢ do kolejnych
szczebli organizacji albo moze

hie dociera¢ w ogole. Ogranicza to
tez mozliwosc¢ eksperymentowania,
testowania nowych, nietypowych
rozwigzan i szybkiego reagowania
ha zmiany.

Poprawy wymagajg natomiast
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Dokonana segmentacja pozwala zniuansowac ten obraz. zgtaszania zmian i rodzi obawy przed btedami. Oceny

Wszystkie trzy segmenty podobnie pozytywnie oceniajg ELASTYCZNYCH oraz WYCZERPANYCH sg jeszcze
wsparcie od przetozonych ( badanych zgadza sie bardziej krytyczne — z ich perspektywy OPS-y sg duzo
ze stwierdzeniem: moge liczy¢ na wsparcie przetozonych trudniejszym miejscem pracy.

w kazdej sytuacji), natomiast oceny pozostatych
aspektow organizacji pracy sg diametralnie rézne.

Rozne segmenty pracownikow socjalnych zupetnie Ktore z ponizszych okreslen najtrafniej Pan(a)/i

inaczej doswiadczaja prace w swoich OPS-ach. zdaniem opisujg relacje, atmosfere w Pan(a)/i pracy?
Zdecydowana wiekszos¢ ODPORNYCH deklaruje,

ze atmosfera w pracy nie jest stresujgca, ze moga

liczy¢ na wsparcie przetozonych i im ufajg, nie uwazaja, .
ze przetozeni sg zbyt wymagajgcy. Nie majg poczucia >
osamotnienia w realizacji obowigzkéw, prawie

.y
=
____§LU
Z R
Ll
o
a
(4p)
>_ z nich uwaza, ze w ich pracy dba sie o pracownikéw. ﬂIﬂ]] -
< 0 Ich doswiadczenie jest wyjgtkowe —tylko w tym \\
segmencie wigkszos¢ respondentéw ufa swoim 2. moge liczy¢ . 0 0
. . . . ge liczy¢ na wsparcie 57% 59%
O gr;reakc):f)\olvnrili[(né:/vuwaza' ze w OPS-ach dba sig © przetozonych w kazdej sytuacii
E o ) ) 5 W Mojej pracy przywigzuje sie 31% 19%
O >- Po drugiej stronie skali sg WYCZERPANI. Dla potowy » duza dbato$é o pracownikéw
(a B ; z nich atmosfera w pracy jest stresujgca, jedynie
e — 19% uwaza, ze w ich pracy dba sie o pracownikow. o/ mam zaufanie 44% 44%
\¢ >= 60% uwaza, ze ich przetozeni majg zbyt wysokie do moich przetozonych
: ‘ Q - wymagania, prawie 69% obawia sie popetnienia btedu.
atmosfera w pracy zacheca 53% 22% 25%
O E ELASTYCZNI s3 pomiedzy - czujg wsparcie 9)) do Zg+aszzn'a.pr°pozycj' Zmian
[ N o przetozonych, ale mimo to majg ograniczone do nich s | 5q one wdrazane
(/)] ) ;aufar)le. Podobnie jak WYQZERP{\NI nie czujg, atmosfera w pracy 29% 50%
O ze majg wptyw na organizacje swojej pracy, ale mniej NC jest stresujaca
L (a d sie bojg swoich pomytek i majg duzo nizsze poczucie
y przed 25% 45% 69%
E a8 . . . . )o popetnieniem btedu, pomyfki
L Wyniki te sg pozornie sprzeczne — wiekszosc
(% > pracownikéw deklaruje, ze moze liczy¢ na pomoc swoich . mam poczucie osamotnienia 14% 41%
przefrozonych iw kryzysgvyych sytuacjach zwraca sig N\, w realizacji swoich obowigzkéw
L N do nich o pomoc. Z drugiej strony tylko potowa badanych
- O ufa swoim przetozonym, jedna trzecia uwaza, ze w ich { zbyt duze wymagania 29% 59%
— [aa pracy dba sie o pracownikow, atmosfera nie zacheca do 2 ze strony przetozonych
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Respondenci najbardziej ufajg najblizszym wspoétpracownikom - osobom
— z wlasnego zespotu. Polegaja tez na przetozonych i liczg na ich wsparcie,
ale majg do nich nizsze zaufanie - moze to wynikac z faktu, ze badani zapewne zdajag
sobie sprawe ze zobowigzan, ograniczen i zaleznosci swoich przetozonych.
Pracownicy mogg zatem mie¢ z przetozonymi silne relacje i polegaé¢ na ich wsparciu,
a jednoczesnie wiedzie¢ , ze niektore decyzje przetozonych moga by¢ sprzeczne z ich
intencjami. Zresztg sami tego doswiadczajg w relacjach z beneficjentami, w sytuacjach,
gdy ramy formalne ograniczajg ich sprawczos¢ i wymuszajg wejscie w role, ktora jest
sprzeczna z ich poczuciem mis;ji.

? Wszystkie te elementy sktadajg sie na obraz braku zaufania do instytuciji.

Prowadzi to do wniosku, ze gtdownym problemem moze by¢ szeroko pojeta kultura
organizacyjna, ktéra powoduje, ze duza czesc¢ aktorow i interesariuszy - niezaleznie

od stanowiska - funkcjonuje w systemie, ktory jest niespojny - w niektorych obszarach
dziata, a w innych jest niefunkcjonalny i generuje wiecej problemow niz rozwigzuje.
Prowadzi to do sytuacji, w ktérej badani majg ograniczone zaufanie do systemu, wiec
polegaja przede wszystkim na najblizszych, zaufanych wspétpracownikach.

Sytuacje moze poprawi¢ zwiekszenie wptywu pracownikow socjalnych na organizacje
ich pracy. Umozliwienie wspotksztattowania im swoich miejsc pracy moze zwiekszy¢
ich poczucie sprawczosci oraz wspotodpowiedzialnosci za jednostki. Atmosfera
sprzyjajaca otwartosci, kreatywnosci i samodzielnosci moze odpowiada¢ na potrzeby
czesci pracownikow socjalnych (zwtaszcza mtodszych) i sprzyjaé ich rozwojowi. Utatwi
tez wdrazanie innowacyjnych rozwigzan i moze stanowi¢ odpowiedz na odczuwane
przez badanych wysokie zbiurokratyzowanie ich pracy przy jednoczesnym zachowaniu
hiezbednych wymagan prawnych i systemowych.

o

o

o

N
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WYNIKI BADANIA

>=
x
<
N
)
o
O
L
N
)
=D
—
Z
<
=
-
<
Z
—

E
<
(a4
a8
o
a8
o
o

Wypalenie zawodowe i samopoczucie sg ze sobg

Scisle powigzane. Pracownicy socjalni, ktorzy gorzej
oceniajg swojg kondycje zawodowg, czujg sie mniej
komfortowo, nizej oceniajg skutecznos¢ wykonywanych
zadan, odczuwajg mniejszg satysfakcje z pracy i
deklarujg wyzszy poziom stresu, co skutkuje czestszym
doswiadczaniem wypalenia zawodowego.

Dotychczasowe wyniki badania pokazujg,
ze na wypalenie zawodowe pracownikéw socjalnych
najbardziej wptywaja:

e zespot - relacje z przetozonym "
oraz najblizszymi wspotpracownikami,

o atmosfera pracy w OPS - zaufanie,
otwartos¢, mozliwosc zgtaszania uwag, )°
przestrzen do popetniania bteddw,

e oOrganizacja pracy - procedury
biurokratyczne, sposéb rozliczania o
L 2
z wykonywanych zadan itp.,

ktore sktadaja sie na kulture organizacyjng. Pracownicy
socjalnie dziatfajg jednak w szerszym kontekscie —

ich sSrodowisko pracy wymaga wspotpracy takze

z innymi instytucjami i stuzbami miejskimi, moga
korzystac z systemowego wsparcia (np. superwizji).
Poprosilismy wiec respondentéw o oceng, jakie
znaczenie dla ich pracy ma kazdy z tych obszaréw.

W przypadku kultury organizacyjnej postuzylismy
sie metodg IPA (Importance-Performance Analysis).
Pozwala ona zidentyfikowac te obszary, ktére

majg najwiekszy wptyw na kondycje pracownikow
socjalnych™.

Kluczowe w tej analizie sg dwa kryteria: (1) waga/
istotho$¢ danego obszaru w pracy badanych oraz
(2) ocena przez badanych jakosci dziatania danego
obszaru lub trudnosci, ktore sprawiajg w pracy.

Dlatego pytalismy pracownikdéw socjalnych o ocene:

o ktére aspekty ich pracy najbardziej wptywajg
na ich zadowolenie (1) oraz przysparzajg najwigcej
trudnosci (2)

o Kktore aspekty wspodtpracy z innymi miejskimi
stuzbami i instytucjami sg dla nich wazne (1)
i jak dziatajg (2)

Te aspekty pracy, ktore sg dla badanych wazne

i jednoczesnie sprawiajg im najwiecej trudnosci

i problemow okreslilismy jako priorytetowe. Poprawa
sytuacji w tych obszarach ma potencjat da¢ najlepsze
rezultaty.
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MACIERZ IPA - OPIS NARZEDZIA
ANALITYCZNEGO™

Zapytalismy badanych o opinie dotyczaca
wagi i oceny dziatania kazdego z obszarow
ich pracy. Ich odpowiedzi zostaty
zaprezentowane na wykresach.

Osie odzwierciedlajg wartosci srednie
odpowiedzi pracownikow socjalnych.

Powyzej osi poziomej znajdujg sig te obszary,
ktore sg wazniejsze, zas ponizej — mniej wazne.

Na lewo od osi pionowej znajdujg sie

te obszary, ktére w ocenie badanych dziatajg
lepiej (lub sprawiajg mniejsze trudnosci),

zas na prawo te, ktére dziatajg gorzej

(lub sprawiajg wieksze trudnosci).

W ¢wiartce: DOBRY
STANDARD znajdujg sie
te obszary, ktore sg dla
badanych wazne i w ich
ocenie sprawiajg mniej
problemow (lub dobrze
dziatajg). Nalezy zadbac
o utrzymanie tego

Kluczowe sg te obszary, ktore

sg dla badanych wazne

i jednoczesnie sprawiajg im

W pracy najwiecej problemow.

Zmiany w tym obszarze

. moga najbardziej poprawi¢
Istotne sytuacje. Dlatego te éwiartke

& nazwalismy: PIORYTET.

standardu.

dziata / nie hie dziata /
sprawia ¢ —) sprawia
trudnosci trudnosci
W cwiartce: &

NIEEFEKTYWNA

ZMIANA znajdujg sie

te obszary, ktore sg

dla badanych mniej istotne
i wich ocenie sprawiajg
mniej problemoéw (lub dobrze
dziatajg). Zasoby (np. czas,
budzet) przeznaczone

na poprawe sytuacji w tych
obszarach najpewniej nie
przyniosg adekwatnych
rezultatéw.

W ¢wiartce: WYMAGA
POPRAWY znajdujg sie

te obszary, ktore sprawiajg

W pracy najwiecej problemow,
ale sg relatywnie mniej istotne.
Nie nalezy ich ignorowac,

ale przy ograniczonych
zasobach nie powinny

by¢ traktowane

priorytetowo.
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Os pozioma pokazuje oceng trudnosci, zas pionowa pokazuje wptyw na zadowolenie. Liczby na wykresie pokazujg
odsetek zsumowanych odpowiedzi: zdecydowanie sie zgadzam oraz raczej sie zgadzam.

Przyktadowo: 34% badanych wskazato, ze praca z klientami sprawia im trudnosci, a 81%, ze ma duzy wptyw

na zadowolenie.

NIE SPRAWIA TRUDNOSCI, SPRAWIA DUZE TRUDNOSCI,
DUZY WPLYW N DUZY WPLYW
NA ZADOWOLENIE NA ZADOWOLENIE
jakosc
wspotpracy o
w moim {  jakosc¢ wspotpracy organizacja pracy
o) zespole S z przetozonym o) w OPS (komunikacja,
- koordynacja dzialan)
poziom 5
\o praca wynagrodzenia _#
/ z klientami
N\ >

mozliwosc¢ rozwoju
2 zawodowego

5 sposob rozliczania
_»  z wykonywanej pracy

jakos¢ wsparcia

NIE SPRAWIA TRUDNOSCI, - systemowego

MALY WPLYW
NA ZADOWOLENIE

V

jakos¢ wspoétpracy z innymi
stuzbami, instytucjami !

SPRAWIA DUZE TRUDNOSCI,
MALY WPLYW
NA ZADOWOLENIE
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CO JEST
WAZNE:

Wszystkie aspekty pracy socjalnej notujg wyniki
powyzej 50%, co oznacza, ze wszystkie sg
dla badanych wazne lub bardzo wazne.

Najwazniejsze sg te obszary, ktére sg codziennemu
doswiadczeniu badanych najblizsze: jakos¢ wspotpracy
w zespole (91% wskazan), jako$é wspotpracy

z przetozonym (88%), organizacja pracy w OPS (87 %),
poziom wynagrodzenia (82%) oraz praca

z klientami (80,5%). Te aspekty, ktore sg “dalej”

(nie sg codziennoscia lub wykraczajg poza obszar
OPS) sa relatywnie mniej istotne. Najmniej istotna

jest dla badanych jako$¢ wsparcia systemowego
(66% wskazan). Istotnym kontekstem jest fakt,

ze respondenci szukajg wsparcia indywidualnie

lub wsréd najblizszych wspoétpracownikow. Tylko
czesc¢ respondentdw regularnie korzysta z superwizji
(szczegotowe omowienie znajduje sie ponizej), wiec
sitg rzeczy dla czesci badanych jest ona mato istotna.

CO SPRAWIA
TRUDNOSCI:

Ponad potowa badanych wskazata, ze trudnosci
sprawiajg im organizacja pracy w OPS (59%)

oraz poziom wynagrodzenia (59%). Blisko potowa
(46%) wskazata jako$¢ wspétpracy z innymi stuzbami
i instytucjami.

Najmniej trudnosci sprawiajg: jakos¢ wspotpracy

w zespole (21%) oraz mozliwosci rozwoju
zawodowedo (27 %).
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CZYMNALEZY SIE
ZAJAC:

Wyniki badania ankietowego pokazuja, ze kluczowe
znaczenie majg organizacja pracy w OPS oraz poziom
wynagrodzenia. Poprawa sytuacji w tych obszarach
moze mie¢ najwiekszy wptyw na samopoczucie
pracownikéw socjalnych. Warto jednak zauwazyc,

Ze wage poziomu wynagrodzenia podkreslito 82%
pracownikéw socjalnych (jest to ocena waznosci

bliska sredniej). Oznacza to, ze z tych istotnych dwodch
obszaréw wieksze znaczenie ma organizacja pracy

w OPS. Potwierdzajg to informacje zebrane podczas
wywiadow z pracownikami socjalnymi, w ktérych
organizacja pracy w osrodku ma wieksze znaczenie

niz wysokos¢ wynagrodzenia. Respondenci podkreslali,
Ze pracownicy powinni by¢ wynagradzani nalezycie

w stosunku do pracy, ktorg wykonujg. Dotyczy to takze
mozliwosci wynagradzania pracownika za wigksze
angazowanie sie w prace osrodka lub w sytuacjach,

w ktorych pracownik jest nadmiernie obcigzony

i realizuje dodatkowe zadania. Jednoczes$nie przyznaja,
ze w ostatnim czasie wynagrodzenie wzrosto,

ale sg inne czynniki, ktére wymagajg wiekszej uwagi.
Przyktadem tego, jak wazna jest kwestia wynagrodzenia
w odniesieniu do innych czynnikow, jest roznica

w rozktadzie odpowiedzi na dwa pytania ankietowe.
Jesli pytamy o kluczowe trudnosci w pracy,

to wynagrodzenie jest wymieniane na drugim miejscu.
Pytajgc o czynniki, ktore wyptywajg na zadowolenie

Z pracy, wynagrodzenie spada na miejsce czwarte

i jest mniej wazne niz organizacja pracy i jakos¢
wspotpracy wewnatrz osrodka (w zespole, wspotpraca
z przetozonym). Respondenci wielokrotnie wskazywali,
Ze pienigdze nie stanowig gtéwnego punktu odniesienia
i samo podniesienie wynagrodzenia nie zrekompensuje
zmian innych elementow, ktére utrudniajg wykonywanie
codziennej pracy. Wynagrodzenie pozostaje wazng,

ale nie jedyng metodg motywowania. Warto tez
zauwazyc¢, ze wysoka pozycja kultury organizacyjnej
jest spojna z innymi wynikami badania - respondenci
pozytywniej oceniajg wspotprace z osobami

Z najblizszego otoczenia, a jednoczesnie krytycznie sig
wypowiadajg na temat atmosfery w pracy, mozliwosci
zgtaszania zmian czy przestrzeni do popetniania
pomytek.

W c¢wiartce wymaga poprawy znalazt sie jedynie

jeden obszar: jakos¢ wspotpracy z innymi stuzbami i
instytucjami. Zmiany w tym obszarze mogg byc¢ istotne,
ale nie poprawig radykalnie zadowolenia pracownikéw
socjalnych.

W ¢wiartce dobry standard znajdujg sie jakos$¢
wspotpracy w zespole, praca z klientami oraz jakosc¢
wspotpracy z przetozonym. Obszary te nie wymagaja
duzych zmian, a raczej podtrzymania relatywnie dobrej
sytuacji. Praca z klientami ma w ocenie badanych
duzy (powyzej sredniej) wptyw na zadowolenie,
poniewaz jest spojna z ich poczuciem misji i jest jedng
z kluczowych motywacji do pracy. Nie oceniajg tej
pracy jako sprawiajgcej duze trudnosci, poniewaz zdaja
sobie sprawe z natury pracy socjalnej. Wspotpraca

w zespole w kazdym elemencie badania jest
podkreslana jako bardzo wazna, poniewaz najblizsi
wspotpracownicy tworzg podstawowa sie¢ wsparcia

i zaufania. Podobnie wspétpraca z przetozonymi,

cho¢ w kontekscie informacji z innych czesci badania
uzasadnione wydaje sie sprawdzenie, jakie czynniki
(ograniczenia, procedury) sprawiajg, ze czes¢
respondentéw deklaruje ograniczone zaufanie

do swoich przetozonych.

W c¢wiartce nieefektywna zmiana znajduja sig
mozliwosci rozwoju zawodowego, jako$¢ wsparcia
systemowego oraz sposob rozliczania z wykonywanej

pracy.
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Jak czyta¢ wykres: Os pozioma pokazuje ocene wspotpracy z innymi miejskimi stuzbami i instytucjami
(odsetek badanych, ktorzy udzielili odpowiedzi: zdecydowanie Zle i raczej zle), zas pionowa pokazuje wage 0O
dla ich pracy (odsetek badanych, ktérzy udzielili odpowiedzi: zdecydowanie istotna i raczej istotna).

)
Przyktadowo: 30% badanych negatywnie ocenito stosowanie sie do procedur przez pracownikéw innych
stuzb, a dla 91% z nich jest to istotne w ich pracy.
BARDZIEJISTOTNE, BARDZIEJ ISTOTNE,
DZIALA N NIEDZIALA

sprawne,

terminowe

wywigzywanie sie  dziatanie

z obowigzkow przez innych
pracownikéw innych stuzb stuzb stosowanie sie do procedur

komunikacja przez pracownikow innych stuzb

 zinnymi stuzbami

AN —>

wiedza innych stuzb na temat
zakresu kompetencji

koordynacja pracownikéw socjalnych
) dziatan z innymi
zaufanie stuzbami
do innych stuzb
MNIEJ ISTOTNE, WV MNIEJ ISTOTNE,
DZIALA NIEDZIALA
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CO JEST
WAZNE:

Zréznicowanie ocen dotyczacych wagi poszczegodlnych
aspektéw wspotpracy z innymi stuzbami jest niewielkie
- najnizszy wynik to niecate 85% (zaufanie do

innych stuzb), zas najwyzszy prawie 93% (sprawne,
terminowe dziatanie innych stuzb oraz wywigzywanie
sie z obowigzkow przez pracownikow innych stuzb).
Wynik powyzej 90% notuje jeszcze stosowanie sie

do procedur przez pracownikow innych stuzb (91%).

W zwigzku z niewielkim zréznicowaniem wagi,
w identyfikacji obszaréw wymagajgcych zmian
kluczowe jest to, jak badani oceniajg wspotprace
Z innymi stuzbami.

CZYMNALEZY SIE
ZAJAC:

59,5% badanych Zle ocenito wiedze innych
pracownikéw stuzb na temat zakresu kompetencji
pracownikéw socjalnych. To dwukrotnie i trzykrotnie
wiecej niz w pozostatych obszarach wspotpracy.

W kontekscie innych wynikéw badania wida¢ wyraznie,
ze braki w wiedzy innych stuzb bardzo utrudniajg
respondentom wspotprace z nimi. Badani wskazujg,
ze inne stuzby nie majg wiedzy m.in. o kompetencjach
i zakresie odpowiedzialnosci pracownikow socjalnych,
co z kolei przyczynia sie tego, ze w ocenie
respondentow inne stuzby nie zawsze stosujg sie

do odpowiednich procedur (watek ten znajduje
rozwiniecie w dalszej czesci raportu). Te dwa aspekty
sg kluczowe do poprawy sytuacji w tym obszarze,
poniewaz sg przyczyng wiekszosci pozostatych
problemow.
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Pracownicy socjalni widzg przestrzen do poprawy
warunkow pracy, ale sytuacja nie jest krytyczna. Lepiegj
oceniane jest oprzyrzgdowanie ,0sobiste” — narzedzia
codziennej pracy oraz przestrzen do pracy wiasnej,
dostep do baz danych, gorzej zas — otoczenie, w ktorym
funkcjonujg: zaplecze socjalne, przestrzen do pracy
zespotowej oraz miejsce do spotkan z beneficjentami.

W opinii badanych poprawy wymagajg zaplecze
socjalne oraz miejsce do spotkan z klientami

(34% odpowiedzi). Prawie potowa ( ) pracownikéw
socjalnych uwaza, ze dysponujg odpowiednimi
narzedziami pracy.

Z badan jakosciowych wynika, ze warunki pracy
pomiedzy OPS-ami bardzo sig réznig. Dla respondentow
kluczowe znaczenie ma baza lokalowa. Wptywa ona

nie tylko na komfort pracy, ale rowniez na mozliwosci i
skutecznosc realizowania swoich zadan. Dobre warunki
lokalowe umozliwiajg spotkania

z beneficjentami i omawianie trudnych spraw,
mozliwosc¢ rozwijania wspotpracy z partnerami,

np. organizacjami pozarzgdowymi, ale takze mozliwosc
innej organizacji pracy osrodka, np. w postaci
prowadzenia pracy projektowej, do ktérej potrzebne sg
pomieszczenia do pracy zespotowej, miejsca spotkan
wewnetrznych lub zewnetrznych.

jest dobrze, raczej nic nie trzeba zmieniac
jest dobrze, ale mogtoby byc¢ lepiej
B jest zle, wymaga pilnej poprawy

Jak ocenia Pan/i
warunki pracy?

0,

narzedzia pracy
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oprogramowanie)
48%
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29%
53%
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Temat wizerunku pomocy spotecznej moze nie wptywa
bezposrednio na codzienng prace, ale angazuje emocje
i wptywa na to, jak pracownicy postrzegajg swoj zawdd,
CO ma znaczenie, w jaki sposob bedg ksztattowali ten
wizerunek. Badanie pokazuje, ze ocena tego wizerunku
wsrod pracownikéw nie jest jednorodna.

Wszyscy zgadzajg sig, ze od wielu lat wizerunek
pomocy spotecznej jest negatywny. W opinii
respondentow, nadal dominujg skojarzenia z opieka,
rozdawnictwem publicznych pieniedzy i uzaleznionymi
od alkoholu beneficjentami, a pracownik socjalny
widziany jest w roli opiekunki. Taki wizerunek
wzmachiajg media, ktore najczesciej opisuja
najtrudniejsze sytuacje, ktére dla beneficjentow zle sie
koncza. Odpowiedzialnos¢ za nie przypisujg czesto
OPS-om lub pracownikom socjalnym. Wszystko to
powoduje, ze zawod ten postrzegany jest jako zawod o
niskiej pozycji wsrdd innych profesji (Kanios, 2017). W
okresie od lat 80. do 2007 r. najwiekszy spadek na skali
prestizu nastgpit wtasnie wsrod specjalistow pomocy
spotecznej i pracy socjalnej z 60,4 do 43,7 pkt. (Mis,
2013).

Powody tej sytuacji to m.in. negatywny od wielu lat
obraz zawodu w srodkach masowego przekazu, brak
wiedzy wsrod mieszkancow i innych stuzb spotecznych
na temat zawodu i kompetencji pracownikéw
socjalnych, kojarzenie pomocy spotecznej gtownie

ze Srodowiskiem patologicznym. Negatywny wizerunek
dotyczy catej pomocy spotecznej. Czes$c¢ respondentéw
uwaza, ze sytuacja pod pewnymi wzgledami pogorszyta
sie: w pracy wzrosta presja, poczucie obarczania
odpowiedzialnoscig za wszystko pracownikéw
socjalnych, widoczne zwfaszcza w przekazach
medialnych, wzrdst poziom agresji wobec pracownikow.

Z drugiej strony respondenci przyznaja, ze powoli ten
wizerunek sie poprawia. Przyczynia sie do tego m.in.
organizowanie wielu dziatan realizowanych w ramach
pomocy spotecznej poza siedzibg osrodka, specjalizacja
ustug, ,wychodzenie" z zajeciami edukacyjnymi do
mieszkancow, instytucji (szkoty, ztobki, policja). Jak
przyznajg pracownicy, czesto uczestnicy zajec nie
majg swiadomosci, ze to nadal osrodek pomocy
spotecznej. Korzystnie wptywa zmiana otoczenia,
zajecia prowadzone przez roznych specjalistow,
ktorzy mimo, ze sg pracownikami osrodkéw, nie sg
przez beneficjentéw kojarzeni z pomocg spoteczna.
Dotyczy to zwtaszcza prowadzonych porad, zajec
adresowanych do rodzin z dziec¢mi, terapii uzaleznien.
Waznym czynnikiem byto znalezienie przestrzeni poza
osrodkiem. To pozwala odstygmatyzowac¢ pomoc
spoteczng. Zmienia sie tez postrzeganie pracownika
socjalnego - nie tylko jako ten, ktory przyznaje zasitek,
ale specjalista, ktory potrafi pomaoc, zorganizowac
pomoc lub pokierowac¢ do wtasciwego specjalisty.

Mysle, Ze to jest jeszcze takie troche
stereotypowe patrzenie w ogole na osrodki
pomocy spotecznej. My troche wychodzimy
juz z tego cienia, tej fatki, ze to jest instytucja
rozdawnictwa dla nierobow.

Ciqgle jeszcze jestesmy postrzegani przede
wszystkim jako ci od zasitkow. N
To jest taka duza praca
do zrobienia i to jest taka
praca ustawiczna (FGI).
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Ja stysze, jakie wyobrazenie majq ogolnie
ludzie na temat naszej pracy. Bardzo
stereotypowe, odbiegajqce od rzeczywistosci.
My jestesmy od zabierania dzieci, dawania
pijakom pomocy finansowej i Ukrairicom, i
mieszkania wszyscy Ukraincy dostajq, bo tak
jestesmy postrzegani. Oni nie majq zielonego
pojecia, jak ta nasza praca faktycznie
wyglgda, czym my sie stykamy tak naprawde,
Z czym my sie mierzymy

nie majq zielonego pojecia. (FGI)

Wizerunek pomocy spotecznej zmienia sig takze
poprzez réznorodnosc¢ podejmowanych dziatan,
otwartos¢ na wspoétprace z innymi instytucjami,
organizacjami, spotecznoscia lokalng. To jest tez
czynnik, w ktérym respondenci upatrujg mozliwosci
przetamania tych stereotypowych skojarzen pomocy
jedynie z wyptacaniem zasitkow.

Pracownicy socjalni nadal widzg réznice w wizerunku,
a tym samym i szacunku, jakim cieszg sie inne zawody
pomocowe w stosunku do pracownikéw pomocy
spotecznej. Ich zdaniem wigkszos$¢ pracy pracownikow
socjalnych na ogot nie jest zauwazana i nalezycie
doceniana. Przyktadem tego sg sytuacje kryzysowe,

w ktorych zadania zwigzane z pomocg (katastrofy
naturalne, epidemie, wojna, pomoc uchodzcom) sg
przejmowane, koordynowane i realizowane najczesciej
przez osrodki pomocy spotecznej, ale w powszechnej
opinii jest to utozsamiane z administracjg samorzgdowa.
Ich wktad pracy sie rozmywa, pozostaje niezauwazony.

Z drugiej strony, narzucanie kolejnych zadan
osrodkom, ich gotowos$¢ organizacyjng i merytoryczng
do niesienia pomocy w sytuacjach nagtych, czesc
pracownikéw traktuje jako potwierdzenie sity,
kompetencji i niezawodnosci pracownikéw socjalnych.
W opinii czesci badanych, pracownicy innych instytucji,
Zwracajgc sie z pytaniami lub prosbg o wsparcie,
okazujg tym samym zaufanie do pracownikow
socjalnych i doceniajg ich merytorycznosc. Dzieki
temu m.in. widzg, ze ten zawod ma ogromng wartosg,
a pracownicy socjalni stanowig pewng siec i sg wazni.
Czesc¢ respondentow ocenia to bardziej krytycznie
uwazajgc, ze delegowanie kolejnych zadan na osrodki
pomocy spotecznej nalezatoby raczej traktowac jako
stabos¢ grupy zawodowej, ktéra nie umie stawiac
granic, zawalczy¢ o swoje racje.

Najtrudniej pracownikom socjalnym jest
zaakceptowac brak wiedzy na temat

zadan pomocy spotecznej, zakresu ich ©)
kompetencji ze strony przedstawicieli N
innych stuzb, innych instytuciji,

ale tez pracownikow urzedu miasta.

Oczekiwania sq takie, ze wejdzie pracownik

socjalny i za dotknieciem magicznej rozdzki

zatatwi catq sprawe. Odbieramy sprawczosc¢
podopiecznym poprzez takie
zewnetrzne myslenie jeszcze
w obszarze opieki,

a nie pomocy. (FGI)




Zdaniem pracownikow socjalnych czes¢
odpowiedzialnosci za negatywny wizerunek pomocy
spotecznej ponoszg media. Kierujg sie one ,nosnoscig”
tematow, wiec czesto koncentrujg sie na najbardziej
skrajnych, wzbudzajgcych silne emocje przypadkach.
Jednoczesnie formuta dziatania mediow zaktada
koniecznosc¢ znalezienia winnego — osoby, ktdra ponosi
petng odpowiedzialnos¢ za okreslony stan rzeczy.
Pracownik socjalny pojawia sie wiec w mediach
najczesciej w sytuacjach takich jak odbieranie dzieci
rodzinom niewydolnym wychowawczo i w swiadomosci
spoteczenstwa staje sie osobg, ktora rozdziela rodziny.
Ogrom pracy, jakg Swiadczy na co dzien, zostaje
przy¢miony jednostkowymi skandalami medialnymi.

Negatywny wizerunek pomocy, zdaniem
respondentéow, powoduje, ze klienci

nie zgtaszajg sie po pomoc, poniewaz
uwazajq, ze nie jest to dla nich, nie

majg zaufania. Pomoc spoteczna zle sie
kojarzy. W tym tez upatrujg spadku liczby
osob potrzebujacych, poniewaz ludzie
stronig od pomocy spotecznej.

Czesc¢ respondentdw zauwaza tez niedociggnigcia
czy zaniedbania w polityce informacyjnej po stronie
osrodkéw pomocy spotecznej. Osrodki powinny

w bardziej planowy, swiadomy sposoéb prowadzic¢
polityke informacyjng, ktérej odbiorcami bede
mieszkancy, wtadze lokalne, przedstawiciele mediow.
To wymaga tez zmiany formy mowienia o dziatalnosci
osrodkow, upowszechnianie innych informacji

niz te zwyczajowo ujete w sprawozdawczosci,

co czesto okazuje sie skuteczniejszym sposobem

zainteresowania spotecznosci lokalnej czy wtadz
lokalnych. Badani dostrzegajg pozytywne efekty
prowadzonych coraz czesciej przez niektore osrodki
projektow informacyjnych, kampanii edukacyjnych
skierowanych do instytucji publicznych czy okreslonych
grup mieszkancow. W rezultacie nie tylko zwigksza sie
wiedza i Swiadomosc¢ mieszkancow, ale takze poprawia
wizerunek pomocy spotecznej. ,Jak nie muszg ludzie,
to nie wiedzg" —to moze sie zmieni¢ poprzez
kontynuacje ,wychodzenia” do mieszkancow

i upowszechniane informacji na temat réznych

dziatan osrodkow.

W kontakcie czy to z policjq, czy
z pracownikami oswiaty staramy sie wtasnie
poprzez takie spotkanie z pracownikami

w poradni psychologiczno-pedagogicznej
pokazywac jakie my mamy kompetencje,
narzedzia, uprawnienia i gdzie sq granice.
Bo wiekszym problemem wtasnie dla nas
jest nawet nie ten wizerunek, a to, ze ludzie
kompletnie nie wiedzieli czym sie zajmujemy,
jakie mamy uprawnienia

i do ktorego momentu

my mozemy cos zrobic. (FGI)
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Moje doswiadczenie w pracy jak na razie jest
takie, ze to jest mimo wszystko gtownie praca
na relacjach. Ja mam na to akurat przestrzen
u siebie w pracy. Jakbym pracowata

na rejonie, tez bym pewnie tak twierdzita,

ale bytabym jeszcze bardziej zasypana
papierologiq i szkoda, Ze tego aspektu sie

nie uwypukla, bo mysle, ze jest jakis szacunek
do zawodu psychologa, pedagoga i tak dalej,
bo to jest wtasnie praca na relacjach z ludzmi.
Praca socjalna tez jest pracq na relacji

Z cztowiekiem.

Szukamy réznych partnerow z roznych sfer
kultury, bezpieczenstwa, policji, oswiaty,
zeby pokazac wszystkim, zeby dotrzec

do jak najwiekszej liczby mieszkancow.
Zeby zobaczyli, ze my jestesmy tym
partnerem, ze my wychodzimy
i nie jestesmy tylko od tych
pijakow, ktorym dajemy
pomoc. (FGI)

Pracownicy socjalni sami majg tez trudnosci

w opowiadaniu innym, zwtaszcza spoza srodowiska

pracy, czym sie zajmujg, czym jest ich praca,
na czym polega, bez koniecznosci wchodzenia
w szczegoty, przyktady.

Prestiz jest dobrem dystrybuowanym w postaci
szacunku, respektu i estymy. To ocena i sposéb
postrzegania przez ludzi wybranej profesiji,

a w szczegolnosci jej uzytecznosci i zaufania, jakim
cieszy sie w spoteczenstwie (Kanios, 2017). W opinii
pracownikéw, prestiz ich zawodu w zasadzie nie
istnieje. Mimo, ze sami majg poczucie, ze petniony
zawdd jest spotecznie potrzebny, to na ogét widzg
brak powazania spotecznego. Czesc¢ respondentéw
wskazywata, ze jezeli pojawia sig ten szacunek,

to najczesciej ze strony beneficjentow, ktorym pomogli.

Nie czujg natomiast szacunku ze strony przedstawicieli
innych stuzb, urzednikéw, przedstawicieli wiadz,
z ktérymi — majg poczucie —tgczg ich wspodlne cele.
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PODSUMOWANIE

Raport jest pierwszym z zaplanowanych etapéw prac. Jego celem jest diagnoza problemoéw pracownikéw socjalnych
w kontekscie wypalenia zawodowego. Jest to konieczny element do kolejnych dziatan. Zidentyfikowane problemy
nakfadajg sie na siebie i sg wspotzalezne. Na potrzeby analizy wyrozni¢ mozna 4 kluczowe obszary problemowe:

ﬂ Kultura organizacyjna

W tym obszarze znajdujg sie takie problemy jak m.in.: niewystarczajgca otwartosc
OPS na potrzeby pracownikow i na zgtaszane przez nich pomysty, niewystarczajgce
wsparcie przetozonych, stabe zaufanie do przetozonych. Problemy te pogarszajg
atmosfere w pracy, zwiekszajg odczuwany stres oraz zaburzajg obieg informaciji.

Organizacja i warunki pracy

Obszar ten dotyczy m.in. obowigzujgcych procedur, koordynacji dziatan pomocy spotecznej,
sposobu rozliczania z wykonywanych zadan, warunkow lokalowych, organizacji czasu
pracy, itp. Badani wskazujg, ze zadania administracyjne znaczgco zwigkszajg ich
obcigzenie pracg i zajmujg za duzo czasu. Ponadto niektore procedury utrudniajg

budowe zaufania z beneficjentami i pogarszajg relacje miedzy nimi. Cze$¢ badanych
wskazuje tez na niedostatki lokalowe swoich OPS-6w. Ma to negatywny wptyw

na wizerunek systemu pomocy spotecznej i pracownikow socjalnych, utrudnia
wykonywanie zadan i obniza skutecznos$c¢ pracy. Problemy te majg negatywny wptyw

na motywacje badanych, zwiekszajg poziom odczuwanego stresu, co zwieksza skale

i dotkliwos¢ wypalenia zawodowego.

Superwizja

Superwizja dla duzej czesci pracownikow nie jest adekwatnym narzedziem wsparcia.
Wiekszos¢ z nich probuje sobie radzi¢ z wypaleniem zawodowym samodzielnie.
Przeformutowanie superwizji, dostosowanie jej do potrzeb pracownikéw i zmiana

jej wizerunku moga by¢ istotng poprawa jakosci systemowego wsparcia i przeciwdziatania
wypaleniu zawodowemu.
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Wspotpraca z innymi stuzbami

< Ten obszar dotyczy koordynacji dziatan ze stuzbami wspotpracujgcymi
= p z pracownikami socjalnymi, ktére nie sg czescig systemu pomocy spoteczne;.
- Badani wskazujg na niewystarczajgca wiedze wsréd pracownikéw innych stuzb

na temat zadan pomocy spotecznej, w szczegdlnosci na temat zakresu kompetencji

l\ pracownikéw socjalnych. Utrudnia to obieg informacji i koordynacje dziatan,
utrudnia budowanie profesjonalnego wizerunku pomocy spotecznej i pracownikow
socjalnych. Obniza to skutecznos¢ wykonywanych zadan, zwieksza odczuwany
stres i przyczynia sie do poczucia wypalenia zawodowego.

Wyniki badania wskazujg takze na szereg potencjatow oraz czynnikdw wspierajgcych, ktére moga stanowi¢ fundament
projektowania skutecznych rozwigzan wzmacniajgcych kondycje zawodowg pracownikéow socjalnych. Jednym

Z najmocniejszych zasobow jest wysokie poczucie sensu pracy i zaangazowania — zdecydowana wiekszos¢
pracownikéw odczuwa satysfakcje z pracy, a ponad potowa deklaruje, ze ich praca ma gtebszy sens. Silna motywacja
wewnetrzna, poczucie misji i odpowiedzialnosci sg istotnymi elementami wzmacniajgcymi. Jednoczesnie wymagajg
wsparcia, by nie prowadzity do wypalenia, zwtaszcza w konteks$cie pracy zwigzanej z duzym obcigzeniem psychicznym.

Kolejnym kluczowym czynnikiem ochronnym jest sita zespotu — pracownicy socjalni czerpig duzg wartosc¢ ze wspoétpracy
i wsparcia ze strony najblizszych wspotpracownikéw. Zaufanie i dobra atmosfera w zespole sg nie tylko buforem przed
stresem, ale tez zrodtem rozwoju i wymiany doswiadczen. Przeciwdziatajg poczuciu osamotnienia w rozwigzywaniu
problemow, fagodzg ciezar odpowiedzialnosci. Wymiang dobrych praktyk czy pomystéw na rozwigzania konkretnych
sytuacji mozna postrzegac rowniez jako czynniki wspierajgce skutecznosc dziatania, ktéra — jak wynika z badania — jest
istotnie zwigzana z satysfakcjg zawodowg. W tym kontekscie wazne jest takze wzmocnienie roli superwizji — zwtaszcza
w formule bardziej elastycznej i dostosowanej do realnych potrzeb pracownikow.

Poczucie wptywu i sprawczosci sprzyja odpornosci psychicznej, redukuje frustracje wynikajgcag z biurokratyzacji
i poprawia identyfikacje z instytucjg. Wzmacnianie wewnetrznych zasobdw pracownikow, budowanie kultury
organizacyjnej opartej na zaufaniu czy wspieranie rozwoju i wspotpracy to kolejne obszary o duzym potencjale
pozytywnego wptywu na poprawe kondycji zawodowej pracownikow socjalnych.
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