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Problem ochrony zdrowia psychicznego
pracownikow instytucji pomocy
spotecznej - z perspektywy superwizora

The mental health protection problem
of the employees of social welfare institutions
— from the perspective of the supervisor.

Abstrakt: Przestrzen spotkania pracow-
nika socjalnego z jego klientem — osoba
potrzebujacag pomocy stwarza okazje
dla glebokich doswiadczen ubogacaja-
cych duchowo obie strony interakcji, ale
bywa réwniez zrédtem przykrych emo-
cji, frustracji i rozczarowan. Z perspekty-
wy superwizora nasuwa sie refleksja, by
owe doswiadczenia opatrzone by¢ mo-
gly systematycznym procesem konsulta-
cyjnym majacym charakter wieloaspek-
towego wsparcia oraz ochrony przed
skutkami dlugotrwatego stresu zawo-
dowego. Badania lat ostatnich wyraz-
nie wskazujg, iz psychospoteczne stre-
sory w miejscu pracy stanowig najgroz-
niejsze zrédlo wypalenia zawodowego,
syndromu skutkujgcego powazng utratg

Abstract: Meeting space of social wor-
ker and his client - the person needing
help is an opportunity for the deep spiri-
tually enriching experience both sides of
the interaction, but sometimes it is also
a source of unpleasant emotions, fru-
stration, and even traumatic experien-
ce. From the perspective of the supervi-
sor the reflection appears in order to the-
se experiences could be accompanied by
a systematic consultation process aimed
multifaceted nature of the support and
protection against the effects of prolon-
ged the occupational stress. The rese-
arch of recent years clearly indicate that
psychosocial stressors in the workplace
are the most dangerous source of pro-
fessional burnout, that results in serious
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mental zdrowia psychicznego, a 6w pro-
ces postepujacego wyczerpania, rozcza-
rowania i utraty checi niesienia pomo-
cy innym czyni z pracownika socjalne-
go bardziej osobe potrzebujaca pomocy
niz gotowa do jej niesienia. Zagadnienie
grozby utraty zdrowia wéréd oséb zaj-
mujacych sie profesjonalnym pomaga-
niem innym przedstawia wielu polskich
oraz zagranicznych znawcéw problemu
wypalenia, podkreslaja jego dynamiczny
rozwoj zwlaszcza wowczas, gdy pracow-
nik odczuwa osamotnienie i brak wspar-
cia w pracy ze strony innych. Niniejsze
opracowanie stanowi probe pogtebionej
refleksji nad koniecznoscig profilakty-
ki oraz promocji zdrowia psychicznego
poséréd pracownikéw pomocy spotecz-
nej, zwlaszcza za$ poprzez popularyza-
cje superwizji jako formy metodyczne-
g0 wsparcia w miejscu pracy.

Stowa kluczowe: stres zawodowy,
wypalenie zawodowe, ochrona
zdrowia psychicznego, pracownik
socjalny.

Beata Mankowska

health loss and that process of progres-
sive exhaustion, disappointment and loss
of willingness to help others makes so-
cial workers more a person in need of
help than ready to carry her. The issue
of the threat of loss of health among pe-
ople dealing with a professional helping
others represents many Polish and fore-
ign scholars, the problem takes on a dy-
namic pace especially when the employ-
ee feels the loneliness and lack of sup-
port from the others. This study is an
attempt to in-depth reflection on the ne-
cessity of prevention and mental health
promotion among social workers, espe-
cially through the promotion of supervi-
sion as a form of methodological support
in the workplace.

Keywords: occupational stress,
professional burnout, mental health
protection, social worker.

1. Praca socjalna jako przestrzen SPOTKANIA

— mozliwosci i zagrozenia

Codzienna praca socjalna obfituje w bogactwo doswiadczen, dla ktérych pod-
stawowym tworzywem jest spotkanie z czlowiekiem potrzebujacym pomocy.
Bywa ono zrddlem pozytywnych emocji, wzruszen, wspolczucia i zyczliwo$ci.
Te za$ wynikaé moga z postawy empatii, a wiec wspélodczuwania i rozumie-
nia trudnej sytuacji osoby wspomaganej, jak réwniez z osigganych sukcesow za-
wodowych, gdy zatozone cele zostang zrealizowane na drodze szczerej wspol-
pracy pracownika socjalnego i jego klienta.
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Wieloletnia praktyka wlasna w zakresie prowadzenia superwizji dla pracow-
nikéw instytucji pomocy spolecznej pozwala jednak zwrdci¢ uwage na fakt, iz
doswiadczenie sukcesu przez pracownikdw socjalnych jest nader rzadkie w sto-
sunku do zainwestowanego przez nich wysitku, a i sam sukces bywa trudno mie-
rzalny. Wynika¢ to moze najprawdopodobniej ze ztozonosci, réznorodnosci
i zaawansowanego stadium problemoéw, ktdre pracownicy muszg rozwigzywac
na co dzien, nie dysponujac odpowiednimi kompetencjami ani czasem na ich
realizacje. Nawigzanie kontaktu i motywowanie do leczenia osoby zaburzone;j
psychicznie, pomoc w procesie readaptacji spotecznej 0sdb opuszczajacych za-
kiady karne, konfrontacja z rodzing dysfunkcyjna, w ktérej naduzywa sie alkoho-
lu, a dzieci niejednokrotnie do$wiadczajg skrajnego zaniedbania lub przemocy,
czy wzbudzenie checi do Zycia i podjecia pracy przez osoby dtugotrwale bezro-
botne lub bezdomne - to jedynie kilka z wielu probleméw, ktére stanowia przed-
miot pracy socjalnej. Ich bagaz jest niezwykle trudny do udzwigniecia nawet
dla doswiadczonego psychologa, a nawet terapeuty, a pracownik socjalny nie
posiadajac takowych umiejetnosci, angazuje sie w gleboki kontakt i silng wigz ze
swym klientem, co skutkuje ogromnym obcigzeniem psychicznym.

Pracownicy socjalni ponadto borykajg sie czesto z rozmaitymi przejawami
oporu klientéw przed podjeciem wspdtpracy, ukrywaniem prawdziwych po-
trzeb oraz interesdw, co budzi¢ moze frustracje, poczucie bezsilnosci i nieche¢
do niesienia im pomocy.

Z pewnoscig mozliwych Zrédet takiego stanu rzeczy nalezy szuka¢ nie jedy-
nie w kliencie, lecz réwniez w samym pracowniku i jego brakach lub niedostat-
kach kompetencji metodycznych. Jednym z najczestszych zagrozen, bedacych
udziatem samych pracownikéw socjalnych, moze by¢ wiklanie si¢ przez nich
w tzw. gry ratownicze. Toczg sie one na nieSwiadomym poziomie i manifestujg
odgrywaniem trzech wzajemnie przenikajacych sie rol: ratownika, przesladow-
cy i ofiary’. Ratownik spieszy z pomocg, zamiast budowa¢ przestrzen do wza-
jemnej wspolpracy, wyrecza klienta i przejmuje odpowiedzialnos¢ za jego zycie.
Pozostawanie w tej roli moze dostarczy¢ mu poczucia wyzszosci i uzalezniaé
klienta od siebie. Tak postrzeganej osobie pracownik socjalny opracowuje plan
pomocy i pilnuje jego realizacji. Utrudnia tym sposobem osobistg refleksje klien-
tanad swym Zyciem i wplyw na podejmowane decyzje. Przesladowca z kolei trak-
tuje osobe wspomagang jak ofiare, a wiec osobe stabg, nieposiadajacg mocnych
stron mozliwych do wykorzystania w procesie wychodzenia z zyciowego kry-
zysu. Wychodzi z pozyciji sily, ponizajgc drugiego cztowieka, zamykajac mozli-
wosci zbudowania dialogu. Wérdd zachowan dominuje nadingerencja, krytyka,

' A.Suchanska, Tréjkgt dramatyczny i gry ratownicze, w: ABC psychologicznej pomocy,
red. J. Santorski, Warszawa 1993, s. 71-75.
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stosowanie nakazow, a nawet grozb, a czolowa emocjg u przesladowcy jest ztos¢.
Ta rola nie tyle ogranicza, co niszczy przestrzen dla spotkania z drugim czto-
wiekiem. W koncu i osobie pomagajacej moze zdarzy¢ sie wejécie w role ofiary,
przez co pozwala innym narusza¢ wlasne granice, a mechanizmy samokontroli
emocjonalnej zawodza. Prezentuje wowczas postawe defensywna, ulegly, pozwala
sobg manipulowac, a nawet ulega zastraszaniu. Strach bowiem oraz bezsilnos¢
i bezradno$¢ dominuja wowczas w relacji z osobg wspomagang. Nalezy podkre-
§li¢, iz w roli ofiary pozostaja najczesciej pracownicy socjalni o wysokim pozio-
mie wrazliwosci, osoby lekliwe i ulegtle, za$ klientami odgrywajacymi role prze-
$ladowcy bywaja zwykle osoby agresywne, roszczeniowe i nieliczace si¢ z nor-
mami zycia spolecznego. Spotkanie tak skrajnych osobowosci i prezentowanych
postaw moze prowokowa¢ uruchomienie diady przesladowcy - ofiary. Nalezy
zaznaczy¢, iz podjecie gier ratowniczych grozi ujawnieniem kazdej z trzech rdl,
a Ow samonapedzajacy sie destrukcyjny mechanizm nazwany zostal tréjkatem
dramatycznym Karpmana®.

Ratownictwo, w przeciwienstwie do pomagania lub autentycznego ratowa-
nia, uprawiane jest wowczas, gdy psychologiczng korzy$¢ odnosi osoba poma-
gajaca, a nie wspomagana.

Nalezy raz jeszcze podkreslié, iz najczesciej obie strony: pomagajacy i wspo-
magany nie zdajg sobie sprawy z uprawianych gier ratowniczych, dlatego tez to-
czone na nie§wiadomym poziomie trwa¢ mogg calymi latami, wiklajac strony
w POZORY WZAJEMNEGO KONTAKTU i oddalajgc szanse na skuteczng po-
moc. Aby temu zapobiec, nalezy systematycznie doskonali¢ kompetencje spo-
teczne oraz metodyczne oraz poddawa¢ wlasna prace z klientem obiektywizu-
jacemu ogladowi w formie superwizji. Tej metodzie profesjonalnego wsparcia
oraz doskonalenia zawodowego poswiecona zostanie szczegdélna uwaga w dal-
szych czesciach opracowania.

2. Wypalenie zawodowe jako zagrozenie zdrowia

psychicznego pracownikoéw instytuciji pomocy
spotecznej — istota zjawiska

Codzienna konfrontacja z ludzkim cierpieniem, niedolg, utratg sensu Zycia
lub tez z oporem klienta przejawiajacym si¢ niechecig do zmiany obecnej sy-
tuacji, naraza pracownika socjalnego na silny stres, ktory niezmodyfikowany

2

A. Suchanska, Tréjkgt dramatyczny i gry ratownicze, w: ABC psychologicznej...,
dz. cyt., s. 76-80.
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konstruktywng aktywnoscia zaradcza prowadzi¢ moze do rozwoju syndromu
wypalenia zawodowego, niosagcego powazne ryzyko utraty zdrowia psychicz-
nego’. Czy jednak ryzyko wypalenia tkwi jedynie w podstawowej, trudnej naturze
zadan zawodowych?

Badania polskie i zagraniczne potwierdzajg istotne znaczenie psychospo-
tecznych stresoréw w doswiadczeniu zawodowym pracownikéw socjalnych?/*/¢.
Istnieje wiele koncepcji stanowiacych prébe wyjasnienia istoty i mechanizmoéw
tego fenomenu i wcigz brak jednoznacznego stanowiska w tej kwestii, cho¢ wszy-
scy badacze zgodni sg co do tego, iz warunkiem koniecznym w jego rozwoju
jest dtugotrwaly, chroniczny stres w miejscu pracy, zas warunkiem wystarczaja-
cym - brak lub niedostatek skutecznych sposobéw radzenia sobie z owym stre-
sem’. Zdaniem czotowej badaczki wypalenia zawodowego, Christiny Maslach,
wypalenie jest kryzysem aktywnosci zawodowej spowodowanym brakiem do-
pasowania miedzy jednostka a pracg, ktéry nie wynika jedynie z obcigzajacych
relacji z pacjentem lub klientem, ale dotyczy calego kontekstu organizacyjnego.
Do najbardziej znaczacych obszaréw niedopasowania zalicza: obcigzenie pra-
cg, kontrole i wspoldecydowanie, wynagrodzenie, wspolnotowos¢, sprawiedli-
wo$¢ i wartosci®. Zatem nie tylko podstawowa natura zadan zawodowych, a wigc
fakt pomagania w rozwigzywaniu trudnych, zfozonych probleméw stanowi zna-
czace zrédlo stresu doswiadczanego przez pracownikow socjalnych, ale i szereg
innych czynnikéw zwigzanych z warunkami, wymogami i organizacjg pracy.

Badania wlasne prowadzone wsrdd blisko 300 pracownikéw miejskich
o$rodkow pomocy spotecznej Trojmiasta, pozwolily potwierdzi¢ owe obsza-
ry niedopasowania. Do najistotniejszych z nich zaliczono: brak nagréd w pra-
cy, w tym niskie wynagrodzenie za jej wykonywanie, brak poczucia kontroli
nad przebiegiem i efektami wlasnej pracy, nadmierne obcigzenie obowigzka-
mi (ilo$ciowe oraz jakosciowe), jak rowniez niedostateczne wsparcie ze strony

*  H. S¢k, Uwarunkowania i mechanizmy wypalenia zawodowego w modelu spolecznej
psychologii poznawczej, w: Wypalenie zawodowe. Przyczyny, mechanizmy, zapobieganie, red.
H. Sek, Warszawa 2000, s. 83-112.

*  B. Mankowska, Podmiotowe i organizacyjne wyznaczniki wypalenia zawodowego
pracownikow pomocy spolecznej, ,,Przeglad Psychologiczny” 58 (2015), nr 1, s. 83-101.

> Ch. Maslach, M. Leiter, Pokonaé wypalenie zawodowe: szes¢ strategii poprawienia
relacji z pracg, Warszawa 2010, s. 10.

¢ N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spolecznych. Zrédta - konse-
kwencje - zapobieganie, Warszawa 2006, s. 31-38.

7 B. Mankowska, Wypalenie zawodowe. Zrédta, mechanizmy, zapobieganie, Gdansk
2017, s. 141.

8 Ch. Maslach, M. Leiter, Pokonac wypalenie zawodowe..., dz. cyt., s. 15.
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kolegow i przetozonych®/*°. Nalezy zaznaczy¢, iz obok czynnikéw organizacyj-
nych, ktére wywieraja dominujacy wplyw na rozwdj wypalenia, posredniczacy
udzial maja réwniez wlasciwosci indywidualne jednostki, w tym cechy osobo-
wosci, ale o tym mowa bedzie w kolejnej czesci opracowania. Proces wypale-
nia postepuje stopniowo i na poczatkowym etapie rozwija si¢ czesto w ukryciu.
Pierwsze jego symptomy to postepujace wyczerpanie psychiczne. Wiasne do-
$wiadczenia superwizyjne, w tym obserwacje kliniczne pozwolily zauwazy¢, ze
pracownicy socjalni bagatelizujg objawy wyczerpania i nader czesto prezentuja
postawy ulegtosci wzgledem swoich przetozonych obarczajacych ich coraz to
nowymi zadaniami. Niejednokrotnie te przekraczajg ich kompetencje lub nie
dotyczg spraw merytorycznych, a biurowych lub porzadkowych, a pracowni-
kom socjalnym brakuje sit lub odwagi, by im sie przeciwstawié. Taka postawa
rodzi napigcie, zto$¢ i frustracje, ktdre nie znajdujac ujscia, wpltywaja destruk-
cyjnie badZ na pracownika, badz na jego klienta.

Kolejnym bowiem etapem wypalenia jest rozwoj postawy cynicznej, prze-
jawiajgcej si¢ przedmiotowym traktowaniem klientow, brakiem szacunku, iry-
tacja, ztoscia, a nawet agresja, az po calkowitg utrate troski oraz obojetnos¢ na
los drugiego czlowieka. Przykladem moga by¢ chocby sformulowania, kto-
rych uzywaja pracownicy socjalni, opowiadajac o swych klientach podczas se-
sji superwizyjnych, jak: ,jednooka piekno$¢” — wobec pewnej klientki niepet-
nosprawnej sensorycznie, ,artysta” lub ,filozof” - o klientach bezdomnych czy
uzywanie wulgaryzmow przy okazji opisu zachowan klientdw i zastanych sytu-
acji w srodowisku ich zycia. Ponadto pracownicy potrafig opowiada¢, z obojet-
noscig w glosie, o drastycznych sytuacjach towarzyszacych odbieraniu dzieci
z rodzin na mocy postanowien sadéw, w ktdrych to procedurach uczestnicza,
lub drwi¢ z niskiego poziomu kompetencji rodzicielskich tam, gdzie ma miejsce
zaniedbanie opiekunczo-wychowawcze. Nalezy jednak wyraznie podkresli¢,
iz takie zachowania nie wynikaja z braku wrazliwosci lub wadliwego systemu
wartosci pracownika, lecz z postepujacej utraty pierwotnej troski o los klienta.
Wedtlug Christiny Maslach, rozwoj postawy cynicznej i apersonalnego trakto-
wania 0s6b potrzebujacych pomocy stanowi dezadaptacyjny, a wiec wadliwy,
nieprzystosowawczy mechanizm obronny rozwijajacy si¢ wskutek chronicznego
przeciagzenia emocjonalnego do$wiadczanego w pracy z ludzmi''.

®  B. Mankowska, Warunki pracy oraz ich zwigzek z wypaleniem zawodowym pra-

cownikow socjalnych miejskich osrodkéw pomocy spolecznej, ,Praca Socjalna” 2014, nr 1,
s. 81-96.

10 B. Mankowska, W trosce o pracownika. Ryzyko wypalenia zawodowego pracowni-
kow pomocy spolecznej, ,,Polityka Spoleczna” XLII (2015), nr 5-6, s. 22-23.

"' C. Maslach, Wypalenie si¢: utrata troski o cztowieka, w: Psychologia i zZycie, red.
P. G. Zimbardo, Warszawa 1994, s. 623-628.
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Czesto zdarza sig, iz wskutek stresu pracownicy podupadajag na zdrowiu,
znane sg przypadki wtérnego rozwoju uzaleznien lekowych, alkoholizmu, a na-
wet dekompensacji psychiatrycznych. Diugotrwate absencje w pracy przyno-
szg straty, a obarczanie swymi obowigzkami kolegdw i kolezanki koncentruje
pracownikow bardziej na poczuciu winy za wlasne niedomaganie niz trosce
o powr6t do zdrowia.

Rozwija sie zatem spirala blednego kota, a pracownik pozostaje osamot-
niony w swym cierpieniu. Ostatnim bowiem etapem wypalenia jest postepujaca
bezradnos¢, apatia i depresja, wchodzace w sktad symptomu zwanego obnizo-
ng satysfakcja zawodowa manifestujaca si¢ spadkiem efektywnosci wtasnych
dziatan i brakiem osiagnie¢ na polu zawodowym.

O ile pierwszy etap wypalenia zawodowego jest tozsamy z objawami prze-
wleklego stresu, to drugi wiaze sie z powaznymi zaburzeniami relacji miedzy-
ludzkich w miejscu pracy, ktdre dyskwalifikuja pracownika w roli osoby po-
magajacej, poniewaz narastajacy cynizm i zobojetnienie narusza podstawowe
zasady etyczno-moralne, jakie obowigzujg profesjonalistow zajmujacych si¢ po-
maganiem oraz szkodzi osobom wspomaganym. W konicu trzeci etap wypale-
nia oznacza powazne zmiany w obrazie wlasnej osoby, odzwierciedla poznawczy
aspekt problemu. Istniejg badania potwierdzajace istotne zakldcenia funkeji
poznawczych, w tym proceséw pamieciowych, uwagi oraz funkcji wykonaw-
czych pojawiajacych sie w jego zaawansowanej fazie'>. Osoba wypalona czuje
sie bezuzyteczna i bezwarto$ciowa w swej pracy, ma problemy zwigzane z pod-
stawowg jej organizacja, planowaniem dziatan i podejmowaniem decyzji, do-
$wiadcza inercji, powaznie podupada na zdrowiu, ratujgc sie czgstymi lub dtu-
gotrwalymi zwolnieniami lekarskimi, a interwencje lub diagnostyka lekarska
dotycza specjalistycznych zagadnien zdrowotnych, zaréwno probleméw ser-
cowo-naczyniowych, trawiennych, jak réwniez trudno$ci emocjonalnych, psy-
chicznych. Nierzadko bywa, ze pracownicy podejmujg wspolprace z psychote-
rapeutami, a nawet psychiatrami.

Rozwazajac przestrzen pracy socjalnej jako metafory SPOTKANIA, nalezy
zatem uwzgledni¢ zar6wno dobro osoby wspomaganej, jak i pomagajacej oraz
wytoni¢ warunki, w ktérych obie strony interakcji moga budowaé mozliwie
najlepszy sojusz i wspotprace. Jawi sie takze pytanie o odpowiedzialno$¢ pra-
codawcy za ochrone zdrowia psychicznego wtasnych pracownikow i jego pro-
mocje, by systematycznie rOwnowazy¢ ponoszony przez nich wysilek z otrzy-
mana gratyfikacja — nie tylko finansowa, cho¢ ta przedstawia wiele do Zyczenia,
ale i szeroko rozumianym wzmacnianiem pozamaterialnym.

2 P. Deligkaris, E. Panagopoulou, A. J. Montgomery, E. Masoura, Job burnout and
cognitive functioning. A systematic review, “Work & Stress”, Vol. 28, 2 (2014), s. 107-123.
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Pojeciem, ktore wylania si¢ w tym miejscu jako podstawowe, jest wsparcie
pracownika w miejscu pracy i jego mozliwe formy.

3. Wsparcie spoteczne jako czynnik ochrony
zdrowia pracownikbw pomocy spotecznej

Wielu badaczy zjawiska wypalenia zawodowego podkresla znaczenie wsparcia
spolecznego w zapobieganiu jego rozwoju'/'/'*/'*/'/'8, uzasadniajac, iz jego
brak lub niedostatek, przede wszystkim za$ pozostawianie pracownikow sa-
mym sobie w sytuacjach trudnych, oraz niezapewnienie im przez instytucje za-
trudnienia form odreagowania silnych emocji zwieksza ryzyko rozwoju tego
syndromu.

Wsparcie spoleczne rozpatrywane by¢ moze jako zwigzek jednostki z oto-
czeniem majacy na celu pomoc w sytuacjach trudnych. Doswiadczenie wspar-
cia oznacza zatem trwala tendencje czlowieka do spostrzegania pomocy innych
i korzystania z niej, przeswiadczenie o potencjalnej oraz realnej mozliwosci za-
spokajania swoich potrzeb poprzez interakcje z osobami znaczacymi, wezszymi
i szerszymi grupami spolecznymi.

Carolyn Cutrona i Daniel Russell*” wyrdzniajg nastepujace rodzaje wsparcia:

1. Wsparcie emocjonalne, dzieki ktéremu osoba do$wiadcza empatii, troski

i pozytywnych uczu¢ ze strony osoby wspierajacej;

2. Wsparcie oceniajace, dostarczajace informacji zwrotnych od innych, stu-

zgce ocenie wlasnego dziatania;

B ].S. House, Work Stress and Social Support, Massachusetts 1981.

4 G. Koeske, R. Koeske, Workload and burnout: Can social support and perceived
accomplishment help?, “Social Work’, May 1989, s. 243-248.

> B. Mankowska, W trosce o pracownika. Ryzyko wypalenia..., dz. cyt., s. 24-25.

C. Maslach, Engagement research: Some thoughts from a burnout perspective, “Eu-
ropean Journal of Work and Organizational Psychology” 20 (2011), s. 47-52.

7 R. Payne, J. G. Jones, Measurement and methodological issues in social support,
w: Stress and Health: issues in research methodology, eds. S. V. Kasl, C. L. Cooper, Chicester
1987, 5. 167-205.

8 M. Strykowska, A. Trzeciakowska, Wsparcie spoleczne a satysfakcja z pracy i wypa-
lenie sie zawodowe kobiet, ,,Przeglad Psychologiczny” 1994, nr 3, s. 387-393.

¥ T. A. Beehr, J. E. McGrath, Social support, occupational stress anxiety, “Anxiety
Stress and Coping” 5 (1992), s. 7-19.

2 C. E. Cutrona, D. Russell, Type of Social Support and Specyfic Stress: Towards a The-
ory of Optimal Matching, w: Social Support: An Interactional View, eds. I. G. Sarason, B. R.
Sarason, G. R. Pierce, New York 1990, s. 319-366.
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3. Wsparcie instrumentalne, czyli doswiadczanie pomocy w konkretny
sposob, np. poprzez wykonanie czesci zadania lub wsparcie finansowe
oferowane osobie wspomaganej;

4. Wsparcie informacyjne dokonujace si¢ poprzez przekazanie danej osobie
wiedzy niezbednej w poradzeniu sobie z jakimi$ problemami (np. jak
prawidlowo wykonac¢ okreslone zadanie, gdzie szuka¢ okreslonych narze-
dzi czy materialow).

Ta ochronna funkcja wsparcia mozliwa jest dzieki procesom emocjonal-
nym - budzacym wiare i nadzieje, podnoszacym samoocene i poczucie bycia
waznym, jak réwniez motywujgcym do przezwyciezania probleméw i reduku-
jacym lek oraz dzigki procesom poznawczym - wplywajacym na zmiang zna-
czenia sytuacji stresowej, czyniac ja mniej zagrazajacg badz przez nadanie sensu
przezywanym problemom?..

Wielu badaczy zwraca uwage na istotne znaczenie profesjonalnego wspar-
cia w miejscu pracy, a wigc takiej formy pomocy, na ktérg pracownik moze liczy¢
ze strony przetozonych i wspotpracownikow. Karasek? wykazat, iz pracowni-
cy zatrudnieni na stanowiskach o wysokim obcigzeniu pracg i ograniczonym
zakresie kontroli, ktdrg to sytuacje uznaje sie za szczegdlnie stresogenng, maja
nizsze wskazniki depresji, gdy towarzyszy im wsparcie ze strony wspotpracow-
nikéw. Buforowa rola wsparcia w miejscu pracy zostala tez potwierdzona w ba-
daniach Cieslaka®. Okazalo sie réwniez, iz osoby piastujace kierownicze stano-
wiska o wysokim nasileniu stresu oraz wysokim poziomie wsparcia spotecznego
(uzyskiwanego glownie ze strony swoich przetozonych oraz wspétpracowni-
kow) odznaczajg si¢ wyzszymi wskaznikami dobrostanu niz osoby odczuwajace
silny stres w pracy i uzyskujace niski poziom wsparcia.

Nalezy wiec podkresli¢, iz ochronna wobec skutkéw stresu zawodowego
rola wsparcia spofecznego wigze sie gtéwnie z tymi zrédtami, ktére majg moz-
liwo$¢ wplywania na pelniong role zawodowa. Jej sifa tkwi w istnieniu wspol-
nej plaszczyzny porozumienia w zakresie znajomosci natury i zakresu wykony-
wanych zadan, wspdlnie rozwigzywanych problemoéw oraz mozliwosci bezpo-
$redniego wplywania na pelnione role i podejmowane decyzje*.

2 N. Oginska-Bulik, Wsparcie spoleczne jako bufor chronigcy menedzerow przed nega-

tywnymi skutkami stresu w pracy, ,Psychologia Zdrowia” 2004, nr 1, s. 121-135.

2 R. A. Karasek, Job characteristics in relation to the prevalence of myocardial infarc-
tion in the U. S. HES an HANES, “American Journal of Public Health” 79 (1988), s. 910-918.

2 R. Cieslak, Wsparcie spoleczne a stres w pracy kierowniczej, ,Czasopismo Psycholo-
giczne” 1998, nr 4, s. 29-46.

2 B. Mankowska, Wypalenie zawodowe. Zrédla..., dz. cyt., s. 217,
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4. Superwizja jako forma metodycznego wsparcia
oraz ochrony przed wypaleniem zawodowym

Jedng z najistotniejszych form wspomagania pracownika oraz doskonalenia
jego kompetencji zawodowych, stanowigca systematyczny proces konsulta-
cyjny faczacy aspekt emocjonalny, informacyjny, instruktazowy oraz instru-
mentalny procesu wsparcia jest superwizja. Jej znaczaca funkcje buforowa wo-
bec wypalenia zawodowego potwierdzaja zaréwno badania polskie*/*/¥, jak
i zagraniczne®/*/*. Pracownicy socjalni naleza do grupy wysokiego ryzyka
wypalenia zawodowego. Na co dzien rozwigzujg trudne, ztozone, a czesto tez
nietypowe problemy czy kwestie wymagajace od nich szeregu kompetencji za-
wodowych, ale i okreslonych wlasciwosci osobniczych godzacych zrownowa-
zenie emocjonalne, ostrozno$¢ i odpowiedzialno$¢ z otwartoscia, zyczliwoscia
i empatig®. Badania wlasne dotyczace zwigzku typéw osobowosci pracow-
nikow instytucji pomocy spolecznej z wypaleniem zawodowym wykazaty, iz
najnizszy poziom wypalenia przedstawiaja osoby logiczne, cechujace sie wy-
sokim poziomem racjonalnego myslenia, nadto spokojne i ostrozne, preferujg-
ce utarte, przewidywalne, dobrze znane sytuacje, a do tego powazne, hamujace
wlasng spontaniczno$¢, co graniczy¢ moze wrecz z ,ponuractwem’, krocej typ
6w mozna okresli¢ jako powaznego, spokojnego i konwencjonalnego racjona-
liste. Osoby prezentujace taki profil osobowosci wydajg sie zatem najbardziej
pozadane na stanowisku pracownika socjalnego z perspektywy zagrozenia
rozwojem wypalenia zawodowego. Cechy te mogg by¢ przydatne w konfron-
tacji z silnym napigciem emocjonalnym, lgkiem i brakiem poczucia bezpie-
czenstwa albo agresja, przejawianymi nader czesto przez klientéw pomocy
spolecznej. Z kolei typ osobowosci najsilniej zwigzany z ryzykiem wypalenia

25

E. Zubrzycka, T. Popiotek, Superwizja konsultacyjna, Sopot 2007, s. 36.
T. Popiolek, E. Zubrzycka, R. Zebrowska-Kreft, B. Mattkowska, Doskonalenie zawo-
dowe — superwizja, Sopot 2007, s. 45-69, 77-85.

77 . Szmagalski, Superwizja pracy socjalnej. Zastosowania i dylematy, Warszawa 2005, s. 46.
M. Evans, Supervision: A developmental-relational approach, “Transactional Analy-
sis Journal” 28, 4 (1998), s. 288-298.

»  S. Evans, P. Huxley, C. Gately, M. Webber, A. Mears, S. Pajak, J. Medina, T. Kendall,
C. Katona, Mental health, burnout and job satisfaction among mental health social workers
in England and Wales, “The British Journal of Psychiatry” 188 (2006), s. 75-80.

% C.Lloyd, R. King, L. Chenoweth, Social work, stress and burnout: A review, “Journal
of Mental Health” 11, 3 (2002), s. 255-265.

3 B. Mankowska, Podmiotowe korelaty wypalenia zawodowego pracownikéw socjal-
nych miejskich osrodkéw pomocy spotecznej, w: Koordynacja na rzecz aktywnej integracji.
Widzie¢-rozumieé-pomagal. Przyktady rozwigzar stosowanych w codziennej pracy pracow-
nika socjalnego, red. M. Teodorczyk, Warszawa 2013, s. 78-89.

26
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gromadzi osoby logiczne, cho¢ nadwrazliwe i chwiejne emocjonalnie, bojazli-
we, czujne i napiete, a do tego malo elastyczne - sztywne, zachowawcze i nie-
$miale*”. Co zatem z osobami prezentujacymi powyzsze cechy indywidualne?
Nalezy je obja¢ szczegolng ochrong i profesjonalnym wsparciem.

Superwizja umozliwia realizacje tych celéw, ma bowiem za zadanie ustawicz-
ne wzmocnienie kompetencji zawodowych pracownika, utrzymanie wysokiego
poziomu $wiadczonych ustug oraz przeciwdziatanie zjawisku wypalenia zawo-
dowego. Jednakze zdaje si¢ istnie¢ istotny warunek powodzenia jej stosowania.

Pelnigc funkeje konsultanta oraz doradcy, superwizorem powinien by¢ pro-
fesjonalista posiadajacy gruntowng wiedze w zakresie problemdw i kwestii spo-
tecznych stanowigcych obszar pracy socjalnej, dobrg znajomos$¢ metodyki po-
stepowania oraz duze do$wiadczenie zawodowe, w tym dobrg orientacje w re-
aliach funkcjonowania instytucji pomocy spolecznej. Nie moze funkcjonowac

»W zawieszeniu’, ale w oparciu o rozumienie idei pracy socjalnej oraz ram for-
malno-prawnych, w ktérych si¢ ona dokonuje. Jednoczesnie, petniac funkcje
osoby rozumiejgcej i udzielajacej wsparcia emocjonalnego, winien dyspono-
wa¢ gruntowng wiedzg i umiejetno$ciami psychologicznymi. Wowczas istnieje
wielka szansa, ze superwizor naprawde SPOTKA SIE z pracownikiem (super-
wizantem), a relacja ta okaze si¢ skuteczna.

Nowe Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia
2 grudnia 2016 r. w sprawie superwizji pracy socjalnej (Dz. U. z 2016 r., poz.
2087) na podstawie art. 121a ust. 7 ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy
spolecznej (Dz. U. z 2016 r., poz. 930, 1583 i 1948)* ujednolica wymogi doty-
czace nadawania certyfikatu superwizora, w tym: okresla cele, wytyczne i stan-
dardy dla superwizji pracy socjalnej, dzieki ktdrej kazdy pracownik socjalny ma
prawo do korzystania z tej formy metodycznego wsparcia.

W kontekscie aktualnych wymogéw uzyskania kwalifikacji superwizora pra-
cy socjalnej, jak rowniez z perspektywy wielu lat praktyki wtasnej w prowadze-
niu superwizji dla pracownikéw socjalnych, jawi si¢ potrzeba podkreslenia znacze-
nia, wspomnianych powyzej, kompetencji psychologicznych, ktérymi winien
dysponowac superwizor. Powinien by¢ gotéw do konfrontacji z intensywnymi
emocjami przejawianymi przez uczestnikow superwizji, udziela¢ im aktywne-
go wsparcia, konstruktywnej konfrontacji w relacjach konfliktowych, trafnie
rozpoznawac gry psychologiczne toczace si¢ w przestrzeni zawodowej, np. gry

2 B. Mankowska, Types of Personality, Styles of Coping with Stress and Professional
Burnout among Social Workers, w: Resilience and Health in a Fast-Changing World, red. T.
M. Ostrowski, I. Sikorska, K. Gerc, Krakow 2015, s. 205-220.

# http://www.mpips.gov.pl/pomoc-spoleczna/ksztalcenie-i-doskonalenie-zawodowe-

-pracownikow-sluzb-spolecznych/superwizja-pracy-socjalne;j/ (18.01.2017).
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ratownicze opisane juz wczeéniej, a powaznie zaburzajace proces pomagania.
Superwizor podejmuje w konicu odpowiedzialnos¢ za interpretacje probleméw
omawianych podczas sesji i powinien dziala¢ w tym zakresie w oparciu o aktu-
alng i obiektywna wiedze, zamiast snu¢ domysty lub oddawac si¢ spekulacjom.
Konkluzja sesji superwizyjnej winien sta¢ sie¢ wspdlnie wypracowany sposob
myslenia o doswiadczanym problemie oraz wytyczenie kierunku dalszych dzia-
tan. Jest ona zatem czyms wiecej niz zwykla porada lub konsultacja - to pogte-
biona analiza osobistych trudnosci przezywanych przez pracownika nie tylko
w relacji z klientem, ale we wszelakich relacjach zawodowych. Obiektywizuje
subiektywny wymiar relacji zawodowych, dzieki czemu pracownik lepiej rozu-
mie motywy postepowania wlasne oraz innych, a dzieki ekspresji emocji uwal-
nia si¢ od przykrego napiecia, ktére kumulowane i gromadzone przez dtuzszy
czas zagraza jego zdrowiu.

Tak wiec niedostatek kompetencji samego superwizora, zbyt waskie rozu-
mienie obszaru pracy superwizyjnej, ograniczajace ja jedynie do relacji pracow-
nik - klient, jak i powierzchownos¢ w omawianiu problemodw, pociaga¢ za soba
moze jedynie POZORY SPOTKANIA z pracownikiem, ktére ten drugi moze
uznac za strate czasu. Najblizsze lata praktyki z pewnoscig ukaza, czy aktualnie
obowigzujace superwizoréw pracy socjalnej standardy (ukonczenie péltora-
rocznego szkolenia w wymiarze 480 godzin) okaza si¢ wystarczajgce oraz satys-
fakcjonujace obie strony: wspierajacych i wspieranych.

Poza problemem gruntownego wyksztalcenia superwizora istniejg takze
inne czynniki, ktére moga decydowac o skutecznym przebiegu superwizji. Warto
pamietac, iz pracownikowi przystuguje prawo do wyboru formy oraz osoby su-
perwizora i pracodawcy powinni liczy¢ si¢ w tym zakresie ze zdaniem poten-
cjalnych superwizantow. Stalos¢ osoby superwizora i wzajemne zaufanie stron
zrodzone podczas wspdlnych spotkan stanowi bowiem podstawowy czynnik
wspierajacy i motywujacy do autorefleksji, za$ jego brak prowadzi¢ moze do
eskalacji napiecia oraz problemdéw w miejscu pracy.

Nalezy réwniez podkresli¢, iz z superwizji wlasnej pracy zawodowej po-
winni korzysta¢ nie tylko pracownicy szczebla podstawowego, ale i kierow-
niczego. Stresogennos¢ warunkéw i wymagan pracy na poziomie kierowania
i zarzadzania placowka pomocy spotecznej jest niezwykle wysoka, wiec profe-
sjonalne wsparcie moze stanowi¢ istotny bufor ochronny wobec grozby wypa-
lenia kadr kierowniczych. Dopiero kompleksowos¢ profesjonalnego wsparcia
w miejscu pracy staje sie gwarantem powodzenia i porozumienia wszystkich
stron, a wiec prawdziwego, nie za$ pozornego SPOTKANIA.

Przykladem dobrych praktyk w zakresie skutecznej superwizji moze by¢
roczny cykl szkolen i konsultacji dedykowany pracownikom instytucji po-
mocy spolecznej wojewodztwa pomorskiego, a prowadzony przez Gdanskie
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Wydawnictwo Psychologiczne w 2007 roku, w ktérym udzial brata rowniez au-
torka niniejszego opracowania.

Zajecia skladaly sie z warsztatéw tematycznych, podczas ktorych uczest-
nicy nabywali specjalistyczng wiedze oraz umiejetnosci jej stosowania w pracy
socjalnej (np. z zakresu uzaleznien, choréb psychicznych, przemocy w rodzi-
nie, kompetencji spotecznych oraz metodycznych) oraz z sesji superwizyjnych,
podczas ktorych omawiane byly rézne obszary trudnosci doswiadczane w re-
lacjach zawodowych. Kompleksowos¢ i systematyczno$¢ comiesiecznych spo-
tkan stalych grup uczestnikow ze stalymi superwizorami zaowocowaly osig-
gnieciem wielu istotnych celow, ktdre powinien zapewni¢ diugofalowy proces
superwizyjny. Badania ewaluacyjne wykazaly istotny wzrost kompetencji za-
wodowych dotyczacych sztuki budowania konstruktywnych relacji z klientami,
uzyskania szerszej perspektywy w rozumieniu ztozonych, wielowatkowych pro-
bleméw klientéw i ich rodzin, umiejetnoéci dokonywania trafniejszych diagnoz
oraz realnych planéw pomocy, poprawy organizacji i planowania czasu pracy
wlasnej. Uczestnicy superwizji podkreslali takze wzrost poczucia kreatywnosci,
wzmocnienie przekonania o wlasnej warto$ci, wzrost satysfakeji z wykonywa-
nej pracy oraz wzrost pewnosci siebie w konfrontacji z trudnymi przypadkami
zawodowymi. Warto zaznaczy¢, iz superwizje¢ konsultacyjng wraz z warsztata-
mi prowadzili tu do§wiadczeni psycholodzy posiadajacy uprawnienia treneréw
w zakresie warsztatu i treningu psychologicznego, wieloletnig praktyke w prowa-
dzeniu grup oraz superwizji, a ponadto rozumiejacy istote pracy socjalnej oraz
ram organizacyjno-instytucjonalnych pomocy spotecznej*/*. Interesujacym
jest, iz postulaty dotyczace zmian, jakie nalezaloby wprowadzi¢, by poprawi¢
funkcjonowanie instytucji pomocy spotecznej, zgltoszone przez ponad 100 pra-
cownikéw socjalnych podczas ostatniego spotkania superwizyjnego, zredago-
wane i opublikowane, za ich zgoda, w wigkszo$ci dotycza probleméw systemo-
wych i organizacyjnych. Tak wigc nie sama natura zadan zawodowych, ale i sze-
roki kontekst organizacyjny i niedomagania w zakresie kierowania i organizacji
pracy w instytucjach pomocy spolecznej budza najwieksze zastrzezenia i bywaja
zrodlem silnego stresu pracownikéw pomocy spotecznej™.

Ponownie wiec jawi sie pytanie o odpowiedzialnos¢ pracodawcy za ochrone
zdrowia pracownikow przed skutkami chronicznego stresu zawodowego.

*  T. Popiolek, E. Zubrzycka, R. Zebrowska-Kreft, B. Mankowska, Doskonalenie zawo-
dowe..., dz. cyt., s. 23-24.

» Superwizja konsultacyjna, red. E. Zubrzycka, T. Popiolek, Sopot 2007, s. 18.

¢ B. Mankowska, Postulaty uczestnikow zmierzajgce do usprawnienia funkcjonowania
opieki spotecznej w Polsce, w: Superwizja konsultacyjna..., dz. cyt., s. 68-86.
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5. Zarzgdzanie stresem na poziomie
instytucji pomocy spotecznej

Skoro, poza trudnosciami, jakich doswiadczaja pracownicy socjalni w swych
codziennych kontaktach z klientami, istotnym zrédtem stresu jest kontekst
organizacyjny miejsca pracy, nalezy podjag¢é mozliwe dziatania usprawniajg-
ce funkcjonowanie instytucji pomocy spolecznej. Zwalczanie stresu na pozio-
mie organizacji polega przede wszystkim na rozpoznawaniu warunkéw pracy
o stresogennym charakterze i podejmowanie prdb ich usuniecia poprzez do-
konywanie odpowiednich zmian w sytuacji pracy. Rodzaj oraz zakres zmian
zaleze¢ powinien od tego, co zostanie uznane przez pracownikow za najsilniej-
szy czynnik stresogenny i od tego, jakie s3 mozliwosci techniczne, organizacyjne
i ekonomiczne instytucji zatrudnienia. Zabiegi te polega¢ moga na:

« zmianie sposobu wykonywania zadania zawodowego tak, by w rezulta-
cie uzyskac lepszy poziom dostosowania wymagan do mozliwosci pra-
cownika, co wymaga szczegdtowej analizy pracy i mozliwosci jednostki;

o wprowadzeniu partycypacyjnych metod zarzadzania, zwiekszajacych
u pracownikow poczucie kontroli nad tym, co robig i w jaki sposob wy-
konuja prace;

o przeanalizowaniu roli przydzielanej pracownikowi przez usuniecie z niej
oczekiwan nadmiernych, sprzecznych i zbyt wieloznacznie sformutowanych;

» wprowadzeniu zmian w réznych $ciezkach uzyskiwania awansu i kariery
zawodowej, tak, by zwiekszy¢ motywacje do pracy i pobudza¢ inicjatywe
pracownikow, rozwijajgc ich zainteresowania i wzmacniajgc kompetencje;

o wzmacnianiu wi¢zi miedzy pracownikami i przelozonymi, zwiekszaja-
cych poczucie bycia wspieranym w sytuacjach trudnych w atmosferze
wzajemnej zyczliwoséci i zaufania.

Wigkszo$¢ znawcdw zagadnienia zarzadzania stresem zawodowym uwaza,
iz strategie zarzadzania stresem na poziomie instytucji zatrudnienia powinny
mie¢ charakter dlugofalowych rozwigzan systemowych, nastawionych na reduk-
cj¢ stresu w mozliwie najwczesniejszych etapach jego oddziatywania, co zwigksza
szanse na niedopuszczenie do jego odleglych konsekwencji*’/?/%°/*.

7 R.J. Burke, A. M. Richardsen, Psychological burnout in organizations: Research and
intervention, w: Handbook of Organizational Behavior, ed. R. T. Golembiewski, New York
2001, s. 327-368.

% T.Cox, N. Leiter, The health of health care organizations, “Work and Stress” 6 (1992),
s. 219-227.

¥ B. Dudek, M. Waszkowska, D. Merecz, W. Hanke, Ochrona zdrowia pracownikéw
przed skutkami stresu zawodowego, £.6dz 2004, s. 22-26.

4 C. Maslach, M. Leiter, Burnout and Health, w: Handbook of Health Psychology, eds.
A. Baum, T. A. Revenson, J. E. Singer, Mahwah 2001, s. 415-426.
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6. Zakonhczenie

Zaréwno specyfika wymagan, jak i stresogenne warunki stanowig czynniki wy-
sokiego ryzyka wypalenia zawodowego i utraty zdrowia psychicznego pracow-
nikéw instytucji pomocy spoleczne;.

Rozumienie potencjalnych zZrddet zagrozen wypaleniem zawodowym win-
no postuzy¢ opracowaniu odpowiednich strategii zaradczych, poczawszy od po-
ziomu indywidualnego - jednostki, poprzez szczebel instytucji zatrudniajacej,
a konczac na rozwigzaniach ogdélnopanstwowych.

Istotnym i domagajacym sie odpowiedzi staje si¢ pytanie o odpowiedzial-
no$¢ pracodawcy za organizacyjne zrodla stresu w miejscu pracy i strategie
ochrony przed jego skutkami, bowiem psychospoteczne stresory nalezg do czyn-
nikéw najdotkliwiej przezywanych przez pracownikéw socjalnych.

Wirod strategii zarzadzania stresem w miejscu pracy, a wiec na poziomie
instytucji zatrudnienia jawi si¢ potrzeba objecia pracownikéw kompleksowym
systemem profesjonalnego wsparcia w formie superwizji jako metody stuzacej
wzmacnianiu kompetencji, odreagowaniu silnych emocji, poglebieniu rozu-
mienia wlasnych zachowan oraz motywéw postepowania w relacjach zawodo-
wych, zapobiegajac tym samym utrwaleniu dezadaptacyjnych mechanizmoéw
radzenia sobie ze stresem.

Systematyczny proces konsultacyjny w formie superwizji stanowi¢ powinien
wymog formalny i podstawe etycznego i profesjonalnego postepowania pracow-
nikéw pomocy spolecznej, gdyz dzieki funkcji ochronnej wobec wypalenia za-
wodowego pozwala zachowa¢ wrazliwo$¢ interpersonalng oraz indywidualny
wymiar kontaktu z osobg potrzebujaca pomocy. Wéwczas praca socjalna moze
stac sie okazja do autentycznego SPOTKANIA osoby pomagajacej i potrzebuja-
cej pomocy i takie SPOTKANIE stanie si¢ najwigksza wartoscig pracy socjalne;j.
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