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Asystowanie – rozważania na temat istoty tego silnie
zindywidualizowanego wsparcia

Wprowadzenie

Istotą niniejszego opracowania jest
ukazanie  pewnego  kontekstu,  w  jakim
można patrzeć na asystowanie  – zarówno
pod kątem międzysektorowości  tej meto-
dy,  jak i  jej  zakorzenienia w instytucjach
i organizacjach realizujących cele polityki
społecznej w Europie Zachodniej. Asysten-
turę urzeczywistnianą obecnie w naszych
realiach można uznać za przejaw wdraża-
nia w polskich warunkach innowacyjnych
form wsparcia. Jej pojawienie się, jeśli po-
minąć obecne dużo wcześniej asystowanie
osobom niepełnosprawnym, datować wol-
no na początek  XXI  wieku.  Wiązać przy
tym to zjawisko należy głównie z wprowadzeniem do Polski funduszy europej-
skich1. Ich celem było wypracowywanie i implementacja nowatorskich form po-
mocy pozwalających na wyrównywanie szans różnego rodzaju grup, zwłaszcza
osób      wykluczonych społecznie oraz zagrożonym tym wykluczeniem. Przez

1 W kontekście rozwijania szeroko rozumianej  metody asystowania znaczenie miała
zwłaszcza dostępność w Polsce środków EFS. Umożliwiły one realizowanie projektów
nakierowanych na wypracowanie innowacyjnych form wsparcia osób i grup marginali-
zowanych bądź zagrożonych wykluczeniem społecznym w ramach Inicjatywy Wspól-
notowej EQUAL. Zaletą tych projektów była ich  realizacja we współpracy międzynaro-
dowej, co stwarzało naturalną możliwość wymiany doświadczeń, a także implemento-
wania zagranicznych metod i dostosowywania ich do polskich warunków. Jednym z ta-
kich programów w województwie pomorskim była podjęta w latach 2005-2008 inicja-
tywa „Agenda Bezdomności – Standard Aktywnego Powrotu na Rynek Pracy”. Projekt
ten  realizowany  był   przez  Towarzystwo  Pomocy  im.  Św.  Brata  Alberta  –  Koło
Gdańskie, Pomorskie Forum na Rzecz Wychodzenia z Bezdomności, Pomorską Izbę
Rzemieślniczą, Regionalne Centrum Informacji i Wspomagania Organizacji Pozarzą-
dowych,  MOPS Sopot oraz Uniwersytet Gdański. Do działań upowszechniającym re-
zultaty tego przedsięwzięcia jako partner dołączył również MOPS Gdynia. W ramach
współpracy  międzynarodowej  pod  nazwą Home@Work  aktywność  tę  prowadzono
w partnerstwie z Assistance z Czech i Home Sweet Home z Holandii. Projekt był na-
stawiony na wypracowanie i wdrożenie innowacyjnych, kompleksowych form wsparcia
i reintegracji osób bezdomnych, w tym także asystowania osobie bezdomnej.
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proces wyrównywanie szans rozumiano w tym wypadku często umożliwienie tym
ludziom powrotu bądź/i zaistnienia na rynku pracy. Znalazło to odzwierciedlenie
w wielu dokumentach Unii Europejskiej mających przełożenie na rozdysponowa-
nie środków strukturalnych.

Asystowanie – związek pomiędzy używaną nomenklaturą a charakterem
wsparcia

Wdrażane w Polsce programy asystowania wpisały się nie tylko w ogólny
kontekst europejski, ale także są zgodne z priorytetami działania i  założeniami
polityk społecznych wielu gmin w kraju. Choć w polskich warunkach asystentura
wciąż traktowana jest jako wyraz innowacyjnych form wsparcia, metoda ta jest od
kilkudziesięciu lat popularna w Europie Zachodniej, a także w Stanach Zjedno-
czonych czy w Kanadzie. Spotkać się można z jej różnymi nazwami – występuje
jako coaching (także job-coaching bądź life-coaching), akompaniowanie, towarzy-
szenie, mentoring, asysta, a także po prostu jako specjalizacja pracy socjalnej (ze
wskazaniem na rodzaj środowiskowej pracy socjalnej bądź intensywnej pracy so-
cjalnej). Choć przy dostosowywaniu tej metody do polskich realiów wykorzysty-
wano wiele inspiracji, to jednak przy jej przenoszeniu, co może stanowić powód
do satysfakcji,  nie zastosowano prostej  kalki.  Wręcz przeciwnie:  wprowadzane
formy różnią się od siebie metodologicznie, a spektrum kierunków poszukiwań
w poszczególnych ośrodkach pomocy społecznej bardzo trafnie ukazuje artykuł
zawarty w tej publikacji zatytułowany  Asystentura rodzin realizowana w ośrod-
kach  pomocy  społecznej  w  Polsce.  Meritum  tego opracowania  można streścić
krótko: widoczna w ośrodkach pomocy społecznej wielość poszukiwań jest wyni-
ka ze wspólnej intuicji – przeświadczenia o potrzebie wprowadzenia szerokiego
i zindywidualizowanego wsparcia.

Asystowanie w rzeczywistości organizacji pozarządowych

W niniejszej publikacji skupiamy się na prezentacji asystowania jako me-
tody wprowadzanej głównie przez ośrodki pomocy społecznej. Jednak dla nakre-
ślenia szerszego kontekstu, warto zwrócić uwagę na fakt,  że podobne zjawisko
przystosowywania do polskich warunków programów asystentury można zauwa-
żyć także wśród organizacji pozarządowych. Wymienić tu należy chociażby adap-
tację francuskiej metody towarzyszenia osobom bezrobotnym (wdrażanej przez
CARITAS  i  Towarzystwo  Pomocy  im.  Św.  Brata  Alberta  –  Zarząd  Główny2),

2 Akompaniowanie-towarzyszenie (Zarząd Główny Towarzystwa Pomocy im. św. Brata
Alberta i partnerstwo „Wyprowadzić na prostą” realizowane w ramach projektu finan-
sowanego ze środków EFS EQUAL) to przeniesiona na polski grunt z Caritas Francu-
skiej,  innowacyjna,  kompleksowa metoda pracy z osobą bezrobotną,  polegająca na
bezpośrednim udzielaniu jej wsparcia oraz pomocy w aktywizacji społecznej w takim
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holenderskiej metody job-coachingu do pracy z osobami (długotrwale) bezrobot-
nymi i zagrożonymi utratą pracy (realizowanej przez Fundację PINEL – Kraków3),
czy brytyjskiej  metody  mentoringu dostosowanej  do potrzeb pracy z  osobami
bezdomnymi i zagrożonymi bezdomnością w Polsce (opracowanej przez Pomor-
skie Forum na rzecz Wychodzenia z Bezdomności i wdrażanej przez Towarzystwo
Pomocy im. Św. Brata Alberta – Koło Gdańskie4) oraz z osobami bezrobotnymi
(implementowanej przez Stowarzyszenie AGAPE5). Trzeba więc postawić pytanie,
na czym polega różnica między tymi formami asystentury? Najprościej rzecz uj-
mując, można powiedzieć, że ośrodki pomocy społecznej pracują nad rozwiąza-
niem  szerokiego  wachlarzem  problemów.  Asystowanie  często  koncentruje  się
w takim wypadku na konkretnej grupie klientów, a jego celem jest dążenie do jej
dobrego poznania, następnie zaś odpowiedniego zdiagnozowania i dostosowania

okresie, którego ta osoba potrzebuje, aby na nowo odzyskać wiarę w siebie, nawiązy-
wać relacje z innymi oraz włączyć się aktywnie w życie społeczne i zawodowe poprzez
podjęcie zatrudnienia. Więcej informacji na temat metody znaleźć można w publika-
cji: A.Wiktorska-Święcka (red.), Wyprowadzić na prostą. Innowacyjne metody aktywi-
zacji społecznej i zawodowej na przykładzie wdrażania modelu lokalnej sieci wsparcia
osób bezdomnych i zagrożonych bezdomnością, Wydawnictwo ATUT, Wrocław 2008.

3 Job-coaching (Fundacja Pinel Polska - Kraków) to oparta na holenderskich doświad-
czeniach metoda wprowadzania i utrwalania na rynku pracy osób przez dłuższy czas
od niego izolowanych (bezrobotni, w tym długotrwale, wykluczeni społecznie, niepeł-
nosprawni,  poszukujący pracy,  zagrożeni utratą pracy).  Więcej informacji  na temat
metody na stronie internetowej: www.pinel.org.pl.

4 Asystowanie (realizowane w ramach projektu „Agenda Bezdomności – Standard Ak-
tywnego Powrotu na Rynek Pracy” finansowanego ze środków EFS EQUAL, metodolo-
gicznie wypracowane przez Pomorskie Forum na rzecz Wychodzenia z Bezdomności,
wdrażane przez Towarzystwo Pomocy im. Św. Brata Alberta – koło Gdańskie) to inspi-
rowana doświadczeniami  brytyjskimi  metoda pracy  z osobą  bezdomną,  oparta na
wprowadzeniu  indywidualnego towarzysza i  doradcy,  który kompleksowo wspiera,
motywuje i prowadzi podopiecznego cały proces reintegracji społecznej i zawodowej.
Celem jest osiągnięcie samodzielności życiowej poprzez pełen i trwały powrót do spo-
łeczeństwa, w sposób i w czasie dostosowanym do potrzeb danej osoby. Więcej infor-
macji  na  temat  metody na  stronie internetowej  www.ab.org.pl  bądź  w publikacji:
A.  Dębska-Cenian,  P.  Olech (red.),  Od ulicy do samodzielności życiowej.  Standardy
społecznej  i  zawodowej  (re)integracji  w sześciu sferach, Drukarnia Wydawnictw Na-
ukowych, Gdańsk 2008.

5 Life-coaching (Stowarzyszenie na rzecz bezdomnych Dom Modlitwy AGAPE, metoda
wprowadzona w ramach projektu  POKL „Pobudka Uśpionych”)  to wywodząca  się
z doświadczeń ekspertów Pomorskiego Forum na rzecz Wychodzenia z Bezdomności
metoda pracy z osobą (długotrwale) wykluczoną z rynku pracy, która poprzez indywi-
dualny, kompleksowy trening życia prowadzi do trwałego powrotu osoby bezrobotnej
na rynek pracy i do społeczeństwa. Więcej informacji na temat projektu  w materia-
łach internetowych na stronie: 
http://www.wup.gdansk.pl/g2/2009_08/7c77003a489c10512877c72e55c81643.pdf
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narzędzi wsparcia do jej potrzeb. Realizowana w polskich placówkach tego typu
asystentura koncentruje się najczęściej na pracy z środowiskami, które nazywa się
w terminologii fachowej rodzinami z wieloma problemami. Organizacje pozarzą-
dowe często zaś prowadzą działania niszowe bądź też wprowadzają w życie takie
formy aktywności,  które  nie  są  wpisane wprost  w zadania  realizowane przez
ośrodki pomocy społecznej. Mogą one np. dotyczyć rynku pracy czy rynku eduka-
cyjnego, bądź też wymagać wąskiej specjalizacji. Często odbiorcami usług organi-
zacji pozarządowych są przy tym klienci pomocy społecznej. Kierowane do nich
przez trzeci sektor wsparcie jest silnie ogniskowane i dedykowane wąskiej, ściśle
sprecyzowanej grupie beneficjentów - np. osobom bezdomnym, osobom zagrożo-
nym utratą pracy, osobom niepełnosprawnym.  Niekiedy w sferze zainteresowania
organizacji  pozarządowych  znajdują  się  także  ludzie,  którzy  dotąd  nie  byli
(i może nigdy nie będą) klientami pomocy społecznej. Tak jest np. w wypadku co-
achingu – wsparcia dedykowanego osobom zakładającym własną działalność go-
spodarczą bądź ludziom aktywnym zawodowo, którzy przekroczyli czterdziesty
piąty roku życia i pragną podnosić swoje kwalifikacje zawodowe6.

Asystowanie jako specjalizacja wsparcia

Już na podstawie tego krótkiego rysu poglądowego można zauważyć, że
asystowanie – zarówno w Europie Zachodniej, jak i w Polsce – jest formą pracy
bardziej związaną z polityką (!) społeczną niż tylko i wyłącznie z pomocą społecz-
ną. Asystentura bardzo często łączy się usługami edukacyjnymi (przyjmując for-
mę szeroko pojmowanego coachingu) i usługami rynku pracy (job-coaching). Do-
tyczyć może także bardziej wszechstronnego treningu – obejmującego takie wy-
miary jak  praca,  edukacja,  życie (tzw.  life-coaching,  asystowanie w przypadku
osób bezdomnych bądź niepełnosprawnych) lub stanowić wsparcie w budowaniu
umiejętności  życia  we własnym mieszkaniu  (usamodzielniani  wychowankowie
domów dziecka, osoby bezdomne). Ta metoda pozwala na bardziej precyzyjne
ukierunkowanie  prowadzonych  aktywności  w  odpowiedzi  na  potrzeby
poszczególnych grup odbiorców – takich jak bezrobotni, bezdomni bądź zagroże-
ni  bezdomnością,  zagrożeni  możliwością  odebrania  dzieci,  usamodzielniani
wychowankowie domów dziecka, osoby niepełnosprawne czy wreszcie realizujący

6 Obecnie  coaching jest  bardzo  popularny  zwłaszcza  w  rzeczywistości  biznesowej
(mówi się wręcz o leadership coachingu,  strategic business coachingu czy  coachingu
kadry zarządzającej, itd.). Przyjmuje się, że stanowi on formę pomocy udzielanej przez
indywidualnego  trenera  (z  ang.  tzw.  coach),  pozwalającą na  kierowanie rozwojem
umiejętności  oraz kompetencji  osoby szkolonej  w określonej dziedzinie.  Coaching
mieści się w generalnej konwencji indywidualizacji wsparcia oraz pracy „jeden na jed-
nego”, a jego osią centralą staje się zazwyczaj sfera życia zawodowego. Coach, jako oso-
bisty trener, powinien posiadać odpowiednie doświadczenie w danej dziedzinie oraz
kwalifikacje związane z kierowaniem procesami uczenia.



71

trening  edukacyjny/zawodowy.  Odwołując  się  do  doświadczeń  europejskich,
można wskazać na pewną prawidłowość obserwowalną także na polskim gruncie.
Asystentura w ośrodkach pomocy społecznej realizowana jest głównie przez spe-
cjalnie do tego celu przygotowanych bądź w tym się specjalizujących pracowni-
ków socjalnych,  w organizacjach pozarządowych zaś przez wyszkolony w tym
celu personel, niekoniecznie  pracowników socjalnych. W obu przypadkach jed-
nak asystowanie opiera się na specjalizacji w pracy z konkretną grupą odbiorców.

Asystowanie – cechy centralne, czyli uniwersalia metody

Wydaje się jednak, że kluczem do ukazania sedna asystowania nie jest
przedstawienie grupy odbiorców tej metody czy też sektora, w którym jest ona re-
alizowana. Bez względu na to, gdzie jest zatrudniony asystent i do kogo kieruje
swoją pomoc, istnieją zawsze pewne cechy wspólne charakterystyczne dla tego
podejścia. Z pewnością należy do nich indywidualizacja pracy. Jest ona możliwa
ze względu niewielką liczbę klientów (przyjmuje się, że maksymalnie do 12 ro-
dzin/ środowisk), co pozwala na przeprowadzenie pogłębionej diagnozy ich defi-
cytów i zasobów, a także daje szansę zaproponowania im odpowiedniego wsparcia
(najczęściej opartego o instrumenty aktywnej integracji).  Bez wątpienia można
powiedzieć, że asystentura umożliwia znalezienie w takiej sytuacji dominującego
problemu i podjęcie nad nim wspólnej, wysoko wyspecjalizowanej, pracy. Metoda
ta staje się więc pogłębioną specjalizacją, wysoce dostosowaną do odbiorców i ich
realnych potrzeb. Opiera się ona na wprowadzeniu w danych grupach różnego
typu zmian – mających w ogólnym odbiorze społecznym pozytywne konotacje.
Przekształcenia te często są uzyskiwane poprzez ogniskowanie pomocy i wyko-
rzystanie najbardziej adekwatnych rozwiązań. Asystowanie pozwala na szybką in-
terwencję i warunkuje natychmiastową reakcję służb społecznych w przypadku
kryzysu.  Asystent  wielokrotnie  staje  się  „łącznikiem”  pomiędzy  specjalistami
a klientem/ klientami, uspójniając wsparcie płynące do nich ze strony różnych
profesjonalistów i instytucji. Metoda asystentury staje się więc instrumentem po-
zwalającym na realizację trzech filarów polityki społecznej – prewencji, interwen-
cji i integracji. Jeśli istnieje taka potrzeba, może ona pełnić rolę profilaktyczną,
pozwalając na zapobieganie zjawiskom (np. bezdomności i trafieniu usamodziel-
nianych wychowanków domu dziecka bądź osób/ rodzin do instytucjonalnego
systemu zabezpieczenia schronienia).  Wielokrotnie przyjmuje ona także formę
interwencji (np. zabezpieczając dzieci przed trafieniem do systemu wsparcia in-
stytucjonalnego). Niezwykle często realizowany jest także w ten sposób wymiar
(re)integracyjny (np. w przypadku osób niepełnosprawnych czy rodzin wracają-
cych do życia społecznego i/lub zawodowego). Asystowanie może więc wpisywać
się we wszystkie trzy zadania polityki społecznej, w zależności od celu, jaki przed
tą metodą postawimy.
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Asystowanie jako odpowiedź na luki w systemie pomocy

Szukając istoty  wsparcia,  jakim jest  asystowanie,  warto postawić prze-
wrotne pytanie: dla kogo jest ono najbardziej pożądane? Można odpowiedzieć, że
dla tych osób/ rodzin/ środowisk, którym dotąd funkcjonujący system pomocy
społecznej nie był w stanie udzielić skutecznej pomocy. Ta bezradność mogła być
rezultatem spiętrzenia się  problemów, które dotykały klientów – często występu-
jących przy tym równolegle i mających charakter długotrwały. Z pewnością wyni-
kało to także z wadliwej konstrukcji samego systemu pomocy i  braku odpowied-
nich narzędzi  –  zarówno w postaci  biernych,  jak  i  aktywnych form wsparcia.
W tym kontekście  asystowanie staje się  wielopłaszczyznowym uzupełnieniem
pewnej luki. Pozwala na zapełnienie pustki pomiędzy potrzebami konkretnych
grup klientów a niewystarczającymi formami opieki, dotąd do tych nich kierowa-
nymi. Przy zauważeniu tak znaczącej roli asystentury, na dalszy plan schodzi py-
tanie o to, czy jest to specjalizacja pracy socjalnej (środowiskowej), intensywna
praca socjalna wprowadzana w życie przez specjalnie do tego celu przygotowa-
nych pracowników socjalnych czy też po prostu asysta/ towarzyszenie – forma in-
dywidualnego wsparcia realizowana przez pracowników wysoko wyspecjalizowa-
nych w pracy z danymi grupami klientów. Bez wątpienia, po kilku latach testowa-
nia i wdrażania tej metody, obecnie mamy w Polsce okres szukania przestrzeni do
stabilnego jej zakorzenienia i trwałego wpisania w struktury pomocy społecznej.
Wyrazem najwyższej troski powinno być takie poprowadzenie tego procesu, aby
był „stabilny” zarówno dla klientów, jak i samych asystentów, a także reprezentan-
tów poszczególnych gmin odpowiedzialnych za zaimplementowanie tej metody.



Jarosław Józefczyk

Szanse i zagrożenia dla asystentury – refleksja praktyka

Wprowadzenie 

Temat szans i zagrożeń dla zjawisk
czy problematyk społecznych sam w sobie
nie  jest  oryginalny,  wysublimowany  czy
unikatowy. Wielokrotnie w obszarze tych
zagadnień – pomagania i polityki społecz-
nej – podejmowano próby ważenia tego, co
ułatwia i tego, co może utrudnić pożądany
rozwój wydarzeń. Tego typu analizy są co-
dziennością dla wszystkich, którzy pragną
angażować się w politykę społeczną i ak-
tywność  pomocową  w  sposób  rozważny
i  profesjonalny.  Jednak  gdy ten  z  pozoru
prosty  zabieg  zastosujemy  do  zagadnień
stosunkowo  nowych  (lub  też  od  dawna
nieprzypominanych),  to  pozwoli  on  na
uruchomienie głębokich pokładów reflek-
sji i wypracowanie istotnych wniosków przybierających współcześnie nowe formy
i wymiary.

Tak właśnie jest w przypadku nałożenia schematu analizy szans i zagrożeń
na temat asystentury. Warto na wstępie naszkicować ogólne spostrzeżenia,  wi-
doczne już przy pierwszym zetknięciu się z tym problemem. O możliwościach
i  niebezpieczeństwach łączących się  z  asystenturą można mówić co  najmniej
z dwóch perspektyw. Pierwsza pozwala na identyfikację pozytywnych i negatyw-
nych czynników istnienia i rozwoju tej metody pomagania. Druga każe patrzeć na
szanse i zagrożenia niesione przez samą asystenturę. Inaczej rzecz ujmując, moż-
na patrzeć na tę kwestię z perspektywy zewnętrznej i wewnętrznej. Używając ję-
zyka analizy SWOT,  mówilibyśmy o szansach i zagrożeniach (w wymiarze ze-
wnętrznym) oraz potencjale i  słabościach (w wymiarze wewnętrznym). Jednak
nie mam tu zamiaru dokonywać rozpoznań według jakiegokolwiek sztywnego
wzoru. Jeszcze jedna uwaga na wstępie. Wielokrotnie w realiach życia społeczne-
go zjawiska niosące ze sobą szansę stanowić mogą również i zagrożenie. Ta dwo-
istość obecna jest również w analizie tego, czym jest asystentura.

Moda na asystenturę

Osoby zajmujące się pomocą społeczną od dłuższego czasu, z pewnością
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zauważyły w swojej praktyce, że czasy, w jakich przyszło im działać, przynoszą
pewnego rodzaju trendy, tendencje czy mody. Dotyczy to zarówno samych metod
oddziaływania społecznego, jak i preferencji co do wyboru grup, którym się tę po-
moc oferuje. Była już w Polsce moda na organizowanie społeczności lokalnych,
moda na pracę socjalną wykonywaną w formule outreach (w tym streetworking).
Obecnie pojawia się chyba coś, co można nazwać pewnego rodzaju modą na pracę
w formule asystowania. Byliśmy również świadkami nasilania się debat i działań
związanych ze wspieraniem np. osób z niepełnosprawnością intelektualną  czy
tych, które doświadczają bezdomności. Nie chciałbym zagłębiać się w tym miej-
scu w uzasadnianie tego obrazu czy analizę przyczyn. Bardziej interesuje mnie, co
dobrego wiąże się z takimi tendencjami, a co za ich przyczyną może jawić się jako
zagrożenie.

Popularność asystentury może spowodować (i  chyba już się tak dzieje)
ożywioną dyskusję na jej temat, ponowne, twórcze przedefiniowanie rozumienia
tego sposobu pomagania, pokazanie różnych odcieni tej metody i możliwości ja-
kie daje. Ten swoisty trend zachęca do zainteresowania się taką formą udzielania
pomocy, do pogłębienia wiedzy na jej temat, a być może i do wprowadzenia jej do
działalności jakiejś instytucji czy organizacji. Mody tego rodzaju są świetnym mo-
tywatorem generującym siłę i zapał do zajmowania się dość złożonymi tematami,
wprowadzają świeży powiew odmiany do żmudnej, codziennej pracy.

Jednak fakt, że asystentura cieszy się dziś takim rozgłosem, niesie ze sobą
nie tylko to, co budujące. Siła trendu i profity, jakie daje samo „załapywanie” się
na falę mody, powodują również to, że zapragną się nią zajmować niekoniecznie
ci, którzy chcą się uczyć i którzy powinni stosować właśnie tę, jakże głęboko inge-
rującą w środowisko, metodę. Mowa tu więc o zagrożeniu pewnego rodzaju po-
wierzchownością,  brakiem  zrozumienia  szeregu  niuansów,  jakie  to  podejście
w sobie kryje. Ponadto mody mają to do siebie, że się zmieniają – w skrajnych
przypadkach powodują, że to, co było na czasie, staje się passé. W realiach pomo-
cy społecznej taka zmienność może być ogromnym zagrożeniem i to zarówno dla
systemów wsparcia społecznego, jak i  dla przede wszystkim dla osób, które tej
pomocy potrzebują.

Przestrzeń dla realizacji klasycznych postulatów pracy socjalnej

Definicje asystentury i  to,  jak  jest ona uskuteczniana we współczesnej
praktyce, otwierają dziś możliwość realizacji postulatów klasycznej pracy socjal-
nej, która wyrosła z humanitarnych i demokratycznych idei opartych na szacunku
wobec  równości,  różnorodności,  a  także godności  wszystkich  ludzi  i  z  wiary
w możliwość zmiany na lepsze każdej ludzkiej egzystencji. Od swego początku,
tj. od ponad wieku, praktyka pracy socjalnej dąży do zetknięcia ludzkich potrzeb
z twórczymi ludzkimi możliwościami. W taki właśnie sposób mówi się o asysten-
turze. To właśnie ta metoda jest uznawana obecnie za przestrzeń pozwalającą na
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realizację najszczytniejszych idei przyświecających aktywności w tym zawodzie.
Należy ten fakt uznać za szczególną szansę na podniesienie prestiżu zarówno
pracy socjalnej, jak i ludzi ją wykonujących, którzy przez wiele lat byli ogranicza-
ni przez ramy biurokracji.

Ciężar istoty asystentury

Przyjrzyjmy się nieco dokładniej istocie asystentury i zadajmy pytanie, czy
tu właśnie nie leżą największe niebezpieczeństwa dla niej samej, jak i zagrożenia
przez nią przynoszone. Konieczność głębokiej diagnostyki sytuacji w środowisku,
duża ilość czasu poświęcana na pomaganie, głębia wytwarzających się relacji po-
między stroną potrzebującą wsparcia a wspierającym, wymaganie,  aby asystent
był  zarówno twórcą,  inicjatorem zmiany,  jak i  tworzywem,  jej  uczestnikiem –
wszystkie te elementy mogą przynosić różnorodne powikłania. Sprecyzujmy je:
wypalenie  zawodowe,  uzależnienie  osób  od  systemu  intensywnego  wsparcia,
utrata możliwości profesjonalnej, zdystansowanej oceny sytuacji, zatarcie granic
w relacjach. Asystentura realizowana połowicznie, bez żelaznej konsekwencji me-
todycznej, może stać się potworem pożerającym zarówno osoby pogrążone w kry-
zysie,  jak i  samych asystentów. Asystentura bez profesjonalnych mechanizmów
superwizyjnych, bez wymiaru pracy zespołowej, bez ustawicznego monitorowa-
nia i ewaluacji, jest metodą w najwyższym stopniu ryzykowną.

Elitaryzm asystentury i prestiż pracy socjalnej

Asystentem nie może być każdy. Ten rodzaj oddziaływania na rodzinę/
osobę wymaga niezwykłych kompetencji. Muszą to więc być nie tylko ludzie do-
świadczeni w pomaganiu, ale i posiadający własny bagaż doświadczeń życiowych,
który potrafią wykorzystywać.  Nie przydaje się tu sama wiedza, musi być ona
wsparta mądrością. Asystenci działają dokładnie na styku relacji osoba – społecz-
ność,  więc obok zrozumienia mechanizmów rządzących człowiekiem, powinni
posiadać zasadniczą wiedzę o postępowaniu w grupie, o społecznościach, o społe-
czeństwie. To wysokie wymagania. Osoby, które są w stanie im sprostać, to elita.
I tu kryją się następne zagrożenia. Pierwsze to ciemna strona elitaryzmu, efekt
kasty zawodowej. Może on powodować wyobcowanie w gronie innych „pomaga-
czy”, a także rodzić nieuzasadnione  roszczenia wyjątkowego traktowania, uzna-
nia specjalnej pozycji w odniesieniu do innych profesjonalistów działających w te-
matyce wsparcia społecznego. Przy założeniu, że z jednej strony głównym celem
oddziaływania asystenta jest reintegracja społeczna klientów oraz optymalne ich
uniezależnienie, z drugiej zaś „sieciowanie”1 podmiotów, instytucji i zasobów na

1 Sieciowanie (w biznesie networking) – proces wymiany informacji, zasobów, wzajem-
nego wsparcia i czerpania z pojawiających się możliwości, możliwy dzięki korzystnej
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rzecz poprawy sytuacji w rodzinach,  to zagrożenie,  jakie niesie elitaryzm,  jest
bardzo realne.

Gdy  jednak  spojrzeć  na  problem  z  innej  perspektywy,  to  ta  wysoko
umieszczana poprzeczka wymagań co do niezbędnych kwalifikacji, doświadcze-
nia i umiejętności, jest jednym z warunków budowy właściwego prestiżu pracy
socjalnej (w tym asystentury). Prestiż wykonywanych zawodów wzmacnia także
dobrze rozumiane poczucie własnej wartości zawodowej i świadomość mocnych
stron profesji, jaką się wykonuje. I tu upatrywać należy wielkiej szansy, jaką niesie
ze sobą asystentura.

Ortodoksja metodologiczna

Niedaleko od  naszkicowanych wyżej  zagrożeń odnaleźć można jeszcze
jedno – ortodoksję metodologiczną. Nazwane w ten sposób przeze mnie zjawisko
polega na tym, że zarówno asystenci, jak również metodycy zajmujący się rozwi-
janiem świadomości w tym zakresie, narażeni są na przyjęcie postawy niedopusz-
czającej  żadnych  modyfikacji,  na  odrzucenie  wynikających  z  doświadczenia
wniosków niezgodnych z raz nazwanymi i wyuczonymi zasadami. Trudno im do-
puścić możliwość zmiany np. wcześniej określonych grup odbiorców tego rodzaju
wsparcia czy też raz zdefiniowanego profilu osób realizujących tę metodę. A wie-
my przecież,  jak  bardzo dynamiczna jest rzeczywistość społeczna,  jak  szybko
i czasem radykalnie zmienia się obraz osób, które potrzebują pomocy i jak bardzo
trzeba być elastycznym i mobilnym, by adekwatnie odpowiadać na się ewoluujące
potrzeby. Taka ortodoksja metodologiczna to wielkie zagrożenie dla dynamiki re-
agowania na zjawiska społeczne.

Kontinuum pracy socjalnej2

Wprowadzenie  asystentury  spowodowało  polaryzację  w  intensywności
pracy socjalnej. Może być ona bowiem opisywana bądź rozumiana jako intensyw-
na praca  socjalna3 –  tj.  jako maksymalny  poziom zaangażowania  pracownika

sieci wzajemnych kontaktów. Ustanawianie sieci trwałych kontaktów pomiędzy pod-
miotami zaangażowanymi w podobną problematykę lub pomiędzy tymi, które stano-
wią  istotny  zasób  w  rozwiązywaniu  problemów.  Pielęgnowanie  kontaktów  oraz
nawiązywane znajomości z jak najszerszymi kręgami podmiotów z różnych sektorów
sprzyja efektywnej wymianie informacji oraz życzliwej atmosferze przy realizacji ko-
niecznych zadań i funkcji. Działania sieciujące polegają na obopólnym rekomendowa-
niu swoich usług, dzieleniu się wiedzą oraz udzielaniu pomocy, jeśli jest ona potrzeb-
na. Kontakty podtrzymywane pomiędzy podmiotami w sieci opierają się na wzajem-
nym zaufaniu i wsparciu.

2 Patrz: schemat stosowania poziomów pracy socjalnej.
3 Perspektywa gdyńska.
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socjalnego zarówno pod względem poświęconego czasu, jak i wielości instrumen-
tów oraz głębi ingerencji w sytuację kryzysową. Na drugim biegunie według tych
kategorii  stoi  tzw.  regularna  praca  socjalna,  najczęściej  niepodejmowana
w obliczu bezpośredniego zagrożenia zdrowia czy życia, obejmująca raczej profi-
laktykę dysfunkcji społecznych. Pomiędzy nimi można dostrzec rodzaj pracy so-
cjalnej realizowanej w sytuacjach, gdy wiele problemów staje się już zbyt ciężkimi
dla rodziny czy osoby – to pogłębiona praca socjalna. Ten poziom intensywności
jest ostatnią próbą zawrócenia z drogi prowadzącej do ostrego kryzysu.

To przykład, jak można starać się pokazać gradację pracy socjalnej, bo ta
ma przecież wiele swoich odcieni. Takie próby pomagają poprawić sens zaangażo-
wania służb społecznych, profesjonalistów. Są również nieocenione przy kreśleniu
możliwości funkcjonowania zawodowego pracowników socjalnych – nie wszyscy
spośród nich widzą się w roli asystenta, a z kolei wielu potrzebuje wizji rozwoju
zawodowego czy po prostu różnorodności. Asystentura przez sam fakt wdrożenia,
dała  szansę  na  usystematyzowanie  poziomów  intensywności  pracy  socjalnej,
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doprecyzowanie funkcji, jakie taka aktywność powinna spełniać w obecnych cza-
sach. Pozwoliła także na podniesienie adekwatności oddziaływania pracowników
socjalnych w stosunku do potrzeb ujawnionych w środowiskach.

Źródła finansowania innowacji

Istnieje jeszcze jeden obszar, który generuje zarówno poważne szanse, jak
i zagrożenia dla asystentury. To pieniądze. Wsparcie ze strony Unii Europejskiej
przyniosło możliwość finansowania idei,  które były  poza zasięgiem budżetów
ustanawianych dla  bieżącego funkcjonowania samorządów czy instytucji  pań-
stwa. To Europejski Fundusz Społeczny dał bezpośrednią szansę pełnej realizacji
pomysłów, które wcześniej wprowadzane były fragmentarycznie bądź na niewiel-
ką skalę. O asystenturze słyszeliśmy jeszcze na długo przed dostępem do fundu-
szy strukturalnych. Jednak to właśnie one pozwoliły na jej kompleksowe, syste-
matyczne wdrażanie połączone z pełnym, niezbędnym pakietem obsługi.

Dodatkowe źródła finansowania to jednocześnie duże zagrożenie. Precy-
zyjnie rzecz ujmując, tkwi ono głównie w braku świadomości, że dodatkowe fi-
nanse z UE kiedyś znikną z palety źródeł zasilania budżetu. Lekceważenie tego
faktu doprowadzić może do sytuacji, w której gminy nie będą w stanie unieść cię-
żaru finansowania tej metody – nawet w wymiarze minimalnym. Zniknięcie asy-
stentury to z kolei brak kontynuacji intensywnych niejednokrotnie działań ratun-
kowych i to potężna wyrwa w systemie lokalnego wsparcia. Może to doprowadzić
np. do stopniowego zapełniania instytucjonalnych (najdroższych) form całodobo-
wej  opieki nad dziećmi czy zwiększonego napływu osób do systemu wsparcia
bezdomnych.

Podsumowanie

Zarówno pozytywne, jak i negatywne aspekty, należy traktować jako wy-
zwania. Szanse to wyzwanie odpowiedniego wykorzystania unikalnych możliwo-
ści i potencjału asystentury. Takiej jej realizacji, która doprowadzi do trwałych re-
zultatów i pozwoli na jej wkomponowanie w złożony z wielu elementów system
współdziałający na rzecz osób i społeczności. Zagrożenia związane z asystenturą
są wyzwaniem rzuconym kreowaniu dalekosiężnej polityki, opartej na profesjo-
nalnych diagnozach i analizach. To również wyzwanie nieulegania pokusie osią-
gania szybkich i powierzchownych efektów. A wreszcie i wyzwanie do zrozumie-
nia, że w to podejście warto zainwestować, aby uniknąć konieczności odroczonej
spłaty odsetek kryzysu społecznego.
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Asystentura – szanse i zagrożenia z perspektywy gminy

Miejsce asystentury w systemie pomocy społecznej 

Wdrożenie asystentury jako formy
pracy socjalnej to jedna z najważniejszych
zmian, które udało się wprowadzić w gdyń-
skim systemie pomocy społecznej. Z punk-
tu widzenia władz lokalnych metoda ta jest
niezwykle cennym i co najważniejsze sku-
tecznym narzędziem. Jej wyróżnikiem jest
przypisanie  małej  ilości  klientów  osobie
pracującej z nimi w trybie niemal indywi-
dualnym i  połączenie tej  osobistej  relacji
z działaniem sztabu specjalistów będących
w stanie uruchomić instrumenty wsparcia
i  dostosowywać je do sytuacji  podopiecz-
nych.  Asystowanie  stanowi  zdecydowanie
bardziej  efektywne rozwiązanie  niż  stan-
dardowa praca socjalna. Obowiązujące dziś
w Polsce przepisy sprawiają, że pracownicy socjalni są obciążeni ogromną ilością
często bezsensownych formalności. W rezultacie poświęcają dość dużą część swo-
jego czasu i energii na biurokrację, kosztem podejmowania prawdziwej interakcji
w środowisku. Drugim czynnikiem, który osłabia ich oddziaływanie jest fakt, iż
pracują oni z dużą grupą podopiecznych. To przede wszystkim te dwa zjawiska
przyczyniają się do tego, że efektywność pracy socjalnej jest mniejsza. Należy jed-
nak jednocześnie zauważyć, iż z punktu widzenia gminy asystentura jest formą
zdecydowanie droższą. Indywidualizacja polegająca na kierowaniu działań asy-
stenta do nielicznych beneficjentów oraz na oferowaniu mu szerokiego spektrum
działań wspierających sprawiają, że nakłady gminy na finansowanie tej metody są
w przeliczeniu na osobę zdecydowanie wyższe. Oznacza to, że tej formy pomocy
nie można kierować automatycznie do wszystkich klientów. Niektóre osoby ze
względu na ich stan czy cechy psychofizyczne, pomimo intensywnego wsparcia
asystenckiego, nie będą w stanie usamodzielnić się czy zaktywizować. Stosowanie
tego podejścia jest uzasadnione w sytuacjach, gdzie może ono przynieść realny re-
zultat. Niezbędny więc jest dobór grupy odbiorców, dla których będzie ona praw-
dziwą szansą wychodzenia z systemu pomocy społecznej.

Decydując się na wdrażanie projektu asystentury w strukturach pomocy
społecznej, należy nie tylko podjąć świadomą decyzję, do kogo kierujemy te dzia-
łania, ale również uważnie monitorować ich efekty.  Poza dokonaniem trafnego
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wyboru podopiecznych i udzielaniem im wsparcia, liczy się także umiejętność re-
zygnowania z niego, kiedy nie przynosi ono wymiernych efektów. W takich sytu-
acjach powinno się kierować asystenta do kolejnych środowisk, które mogą z jego
pomocy naprawdę skorzystać. Asystentura nie jest czarodziejską różdżką, za do-
tknięciem której następuje natychmiastowa przemiana. Trzeba liczyć się z tym, że
działania asystenckie wymagają czasu i że niekiedy jest to proces długotrwały.
Jednocześnie potrzebna jest duża doza pokory, aby przyznać, że w niektórych
przypadkach objęcie beneficjentów wsparciem nie przynosi rezultatów. Stąd też
bardzo ważne jest stworzenie systemu skutecznego monitoringu, który pozwoli
stwierdzić, gdzie stosowanie tej metody niesie za sobą wartość dodaną dla klienta,
a gdzie nie przynosi ona pozytywnych wyników, w związku z czym należy jej za-
przestać, by uniknąć marnotrawienia zasobów. W takich sytuacjach osobom, któ-
re mimo zaoferowania im asystentury nie poradziły sobie z dokonaniem zmiany
w swoim życiu, trzeba zaproponować pasywne, a co za tym idzie mniej kosztowne
dla systemu, formy wsparcia.

Dokładne sprecyzowanie grup odbiorców i ekonomizacja wsparcia

Z punktu widzenia gminy zasadne jest jednoznaczne rozstrzygnięcie, ja-
kich grup powinien dotyczyć ten sposób udzielania pomocy. Decyzja taka wyma-
ga głębokiej i mądrej diagnozy sytuacji środowiska lokalnego, uwarunkowań spo-
łecznych i finansowych. Wskazane jest więc potraktowanie asystentury nie jako
innowacyjnej metody pracy socjalnej, lecz jako projektu, który ma ściśle określo-
ną grupę odbiorców,  cele,  budżet  i  którego efekty  podlegają  stałej  ewaluacji.
Gdyńskie doświadczenia wynikające z realizacji projektu „Rodzina bliżej siebie”
pokazują,  że  asystowanie  jest  bardzo efektywne w odniesieniu  do środowisk,
w których występują poważne problemy wychowawcze i dysfunkcje zagrażające
ograniczeniem władzy rodzicielskiej.  W takich  sytuacjach  praca asystenta  ma
charakter prewencji, musi się on skupić na działaniach, które pozwolą zapobiec
konieczności skierowania dziecka do placówki opiekuńczo-wychowawczej. Reali-
zacja takiego projektu jest bardzo łatwa do sparametryzowania nie tylko w kate-
goriach społecznych, ale również finansowych. Co prawda koszt pracy asystentów
i wspierających ich osób jest wysoki, ale zestawiając go z ogromnymi wydatkami,
które wiążą się z utrzymaniem dzieci w tego typu placówkach, widać wysoką sku-
teczność tej metody i ekonomiczny wymiar jej stosowania. Pobyt w domu dziecka
jest  niewspółmiernie bardziej  kosztowny niż skierowanie do rodziny wsparcia
asystenckiego. Dużo większym wyzwaniem jest kierowanie tego wsparcia do osób
niepełnosprawnych czy bezdomnych. W ich przypadku różnica pomiędzy koszta-
mi a zyskami, rozpatrywana tylko w wymiarze finansowym, nie jest tak widoczna.
Niekiedy podjęcie oddziaływania nakierowanego na zmianę i usamodzielnienie
może być równie kosztowne jak pasywna opieka nad klientem. Należy jednak wy-
razie stwierdzić, że w kwestiach społecznych władze lokalne nie mogą kierować
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się wyłącznie priorytetami  budżetowymi. Nawet jeśli  gmina poniesie taki sam
koszt  na  wyprowadzenie  bezdomnego,  jaki  poniosłaby  na  utrzymywanie  go
w placówce, to zysk społeczny i tak przemawia za rozwiązaniem aktywnym. Jest
ono bardziej  korzystne – zarówno dla gminy jako wspólnoty,  jak i  dla danego
człowieka. To samo dotyczy osób niepełnosprawnych. W obu przypadkach mamy
dwie możliwości. Jedną z nich jest utrzymywanie osoby przy pomocy zasiłków
z instytucji publicznych, co najczęściej prowadzi do uzależnienia od systemu po-
mocy społecznej. Drugą jest podjecie takich działań, które zmierzają do usamo-
dzielnienia, tak by osoby – bezdomne czy niepełnosprawne mogły funkcjonować
jako pełnoprawni członkowie społeczeństwa.

W Europie Zachodniej czy Stanach Zjednoczonych rozstrzyganie o sku-
teczności działań realizowanych na polu pomocy społecznej poprzez dokonywa-
nie rachunku zysków ekonomicznych i społecznych jest  bardzo popularne. Przy-
kładem może być działalność amerykańskiej organizacji YouthBuilt. Ta organiza-
cja pozarządowa prowadzi rodzaj asystentury w pracy z dorastającą trudną mło-
dzieżą. Młodzi ludzie znajdujący się w środowiskach ryzyka są wciągani w szkole-
nia zawodowe, które przygotowują ich do prac budowlanych. Przy okazji treningu
zawodowego uzyskują oni wieloaspektowe wsparcie mające na celu wyprowadze-
nie ich ze złego środowiska i pokazanie alternatywnej drogi rozwoju. To przedsię-
wzięcie – właśnie ze względu na jego efektywność – jest wspierane przez władze
lokalne  i  stanowe.  Środki  przeznaczone  na  finansowanie  realizacji  projektu,
w porównaniu z potencjalnymi kosztami poniesionymi w związku z pobytem
tych młodych ludzi w więzieniach, są niewspółmierne.

Właściwe rozumienie roli asystenta

Przy realizacji w gminie projektu asystentury konieczne jest zabezpiecze-
nie zaplecza na kilku poziomach. Funkcje koordynacyjne i  realizacyjne pełnią
dziś pracownicy ośrodka pomocy społecznej. Ale kluczem do sprawnego oddzia-
ływania  jest  stworzenie  wokół  nich  otoczenia  wspierającego pozytywne prze-
kształcenia. Nie da się skutecznie wyprowadzać osoby z systemu wsparcia bez za-
angażowania jej naturalnego środowiska – rodziny, sąsiadów, organizacji pozarzą-
dowych, parafii. Asystowanie musi funkcjonować w kontekście społecznym. Do-
piero wciągniecie otoczenia w działania asystenta daje szansę na to, że uzyskane
zmiany będą trwałe. Efektywna pomoc nie może ograniczać się jedynie do dwu-
stronnej relacji  asystent – beneficjent programu. Niezbędne jest wypracowanie
sytuacji, w której klient będzie miał mocne oparcie w społeczności lokalnej. Wa-
runkiem sukcesu jest spójność działań wszystkich środowisk. Idealnym rozwiąza-
niem jest stan, w którym aktywność otoczenia zmierza w tym samym kierunku
i ma spójny cel z krokami podejmowanymi i realizowanymi przez odbiorcę we
współpracy z asystentem. Jeśli np. ten ostatni motywuje odbiorcę do podjęcia pra-
cy,  to  nie  można  dopuszczać  do  sytuacji,  w  której  sąsiedzi  pomagają  mu
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materialnie, wysyłając do niego komunikat, że nie musi polegać na sobie. Osoba
taka otrzymuje wówczas sprzeczne sygnały, a otoczenie zaprzecza temu, że po-
winna się usamodzielnić,  negując tym samym przekaz asystenta.  W rezultacie
najbliższe mu środowisko,z dobrego serca, na krótką metę go wspiera,  ale gdy
spojrzeć na to zjawisko długofalowo, widać, że ma ono charakter destrukcyjny,
gdyż prowadzi do uzależnienia się od zewnętrznej pomocy. Błędnie ukierunkowa-
ne wsparcie nie wynika ze złej woli, ale z niezrozumienia. Jak można wywniosko-
wać z powyższego przykładu, właściwa interpretacja celu i metod działania asy-
stentury nie może być zarezerwowana tylko dla pomocy społecznej. Ważne jest
zarówno  wyjaśnienie otoczeniu, dlaczego tak pracujemy, jak i doprowadzenie do
tego, by aktywnie włączyło się ono w tę aktywność. Dla wszystkich kluczowych
dla podopiecznego osób, zwłaszcza jego rodziny, powinna być zrozumiała prezen-
towana przez asystenta filozofia „łowienia” – podawania wędki, a nie ryby.

Asystowanie w spójnym systemie

Na zakończenie chciałbym wrócić do ekonomicznego aspektu asystentury.
Finansowane tych działań ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego to
duża szansa dla samorządów. Bez tego wsparcia możliwość uruchomienia metod
asystowania,  w tak krótkim czasie i  na taką dużą skalę,  byłaby nikła1. Wyzwa-
niem, do którego należy się przygotowywać już dziś, jest przejęcie przez gminę fi-
nansowania projektu po wykorzystaniu środków europejskich. W Gdyni pracuje-
my obecnie nad „strategią wyjścia” (exitstrategy). Celem jest płynne przejście do
sytuacji,  w której projekt będzie utrzymywany wyłącznie ze środków własnych
budżetu gminy. Musimy stworzyć docelowy model obejmujący tylko te elementy
i narzędzia, które postrzegamy jako skuteczne, dzięki czemu całość działań bę-
dzie cechowała wyższa efektywność. Aktualnie, korzystając ze środków europej-
skich, możemy wypróbowywać różne metody po to, by przekonać się jak spraw-
dzają się w praktyce. Jestem pewny, że potrafimy doprowadzić do sytuacji, w któ-
rej po przejęciu projektu na wyłączne finansowanie lokalne, będzie on już de fac-
to samofinansujący.  Pozytywne  efekty  ekonomiczne  działań  asystentów  będą
kompensowały ponoszone koszty opłacania ich pracy.

Myśląc dziś o długiej perspektywie działania, rozważamy również zagad-
nienia związane z zasobami ludzkimi, które są kluczowe dla prawidłowej realiza-
cji  tego  projektu.  Stawiamy  sobie  pytanie,  czy  asystentura  powinna  być

1 W projekcie systemowym "Rodzina bliżej siebie", współfinansowanym z Unii Europej-
skiej, realizowanym w Gdyni w roku 2008 zatrudnionych było 6 asystentów. W roku
2009 zwiększono liczbę asystentów do 17 a liczbę rodzin objętych wsparciem z 30 do
102. Obecnie w projekcie zatrudnionych jest 19 asystentów i 7 doradców osób niepeł-
nosprawnych - pracujących z rodzinami zagrożonymi odebraniem dzieci,  z usamo-
dzielnianymi wychowankami domów dziecka,  osobami zagrożonymi bezdomnością
i osobami niepełnosprawnymi.
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realizowana wyłącznie przez pracowników ośrodka pomocy społecznej? Dzisiaj
w strukturach gminnych wypracowujemy doświadczenia,  budujemy standardy
pracy. Docelowo jednak jednym z możliwych rozwiązań jest przekazywanie asy-
stowania także organizacjom pozarządowym bądź realizowanie go w systemie
równoległym – samorządowo-pozarządowym. Ogromnym atutem ngo jest dużo
większa elastyczność działania i szybkość reakcji na pojawiające się problemy. Pu-
bliczne instytucje pomocy społecznej są bardzo ograniczane w tym zakresie krę-
pującymi je przepisami prawa. Stąd całkowity lub częściowy transfer projektu do
III  sektora poprzez zwiększenie elastyczności,  poprawiłoby również możliwość
oddziaływania na odbiorców.

Jednak przekazanie tego zadania bądź współrealizowanie go razem z sek-
torem pozarządowym wymagałoby zapewnienia organizacjom odpowiednich za-
sobów oraz przygotowania i wdrożenia standardów – nie tylko realizacji samego
asystowania,  ale także współpracy międzysektorowej.  Wraca więc wspomniany
już wcześniej kluczowy element budowania dla asystentury spójnego systemu,
w którym każdy dobrze rozumie swoją rolę i realizuje ją z zgodnie z zasadą  kom-
plementarności. Przykładem dobrej praktyki w Gdyni w tym zakresie jest prze-
ciwdziałanie bezdomności. W obrębie tej problematyki wieloletnie partnerstwo
doprowadziło nas do stanu, w którym zarówno organizacje pozarządowe prowa-
dzące placówki dla osób bezdomnych, jak Miejski Ośrodek Pomocy Społecznej
w pełni rozumieją swoje role i zadania, tworząc spójny system wsparcia dla osób
z tym problemem.





Małgorzata Szpunar

Szanse i zagrożenia dla asystentury rodziny w Polsce

Wprowadzenie

W niniejszym rozdziale zaprezentowane zostaną szanse i zagrożenia, któ-
re warunkują jakościowe wypełnianie roli zawodowej asystenta rodziny. Koniecz-
ne wydaje się skupienie na zagadnieniach związanych z etyką tego zawodu, a co
za tym idzie – z przeżywaniem dylematów moralnych. Ważną problemem jest
także kwestia utworzenia (lub wykorzystania innych) kodeksu etycznego dla asy-
stentów, gdyż – jak wielokrotnie podkreślali badani – nader często pomagając ro-
dzinie, muszą oni dokonywać wyborów natury moralnej. Poza tym, jak pisze Lech
Witkowski,  zadania profesjonalistów społecznych skazane są na ambiwalencję
wpisaną w rolę zawodową, czyli na nierozstrzygalność i  dochodzenie do głosu
sprzecznych emocji, co paradoksalnie wskazuje właśnie na wysoki profesjonalizm
i pozwala na ochronę podmiotów wchodzących w relację.

Warto także przyjrzeć się tym zasobom asystentów rodziny, które wynika-
ją z biograficznej tożsamości jednostki. Interesujący punkt widzenia w tej materii
prezentują współcześni badacze (np. Schutze, Granosik, Ligus, Demetrio), którzy
patrzą na pracujących w zawodach zbliżonych do roli pełnionej przez asystenta
przez pryzmat ich doświadczeń indywidualnych i kształtowania się tożsamości
profesjonalnej.

Poza tym na jakość funkcjonowania w interesującej mnie tu roli zawodo-
wej mają wpływ kwestie organizacyjne, konieczność wykorzystywania wielu me-
tod pracy (także budowania partnerstwa, które jednak zależy nie tylko od udzie-
lających pomocy, ale i od innych podmiotów działania społecznego), a także po-
czucie stabilności i ciągłości podejmowanych zadań. Są to wyzwania długotermi-
nowe, zatem te czynniki są szczególnie istotne w nastawieniu podmiotów relacji
i efektywności pracy. Z wywiadów z asystentami rodzin czy pracownikami socjal-
nymi wynika jednoznacznie, że wstępne działania o charakterze diagnostycznym
– budujące wzajemne zaufanie i zachęcające do wysiłku, który ma zmierzać do
wyjścia z sytuacji wyuczonej bezradności – trwają około pół roku. Dopiero po tym
długim procesie następuje działanie naprawcze, które także należy liczyć w mie-
siącach i  latach  (np.  ukończenie  szkoły  na adekwatnym poziomie,  szkolenia,
terapia).

Kryteria profesji społecznych

Rozpoczynając rozważania w ramach tej części artykułu, chciałabym na
początku wskazać na swoistość profesji społecznych, a co się z tym wiąże – także
na  specyfikę  zawodu  pracownika  socjalnego  czy  asystenta  rodziny.
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Lech Witkowski w tekście dotyczącym działania profesjonalnego nazywa wymie-
nione przeze mnie zawody – zawodami niemożliwymi, czyli takimi,  w których
„obowiązki wobec wartości, a zatem powinności normatywne mają taki charakter
i wzajemne odniesienie do siebie, że wymagają uznania ich jednocześnie za ko-
nieczne do realizowania  i niemożliwe do ostatecznego spełnienia. […] zawód nie-
możliwy stoi w obliczu zadania uwzględniania celów niezniszczalnych (nie do wy-
eliminowania jako istotnej składowej szerszego wyzwania) a zarazem nieziszczal-
ny (nie do zrealizowania w pełni)” (2003, s. 2).

Definiując profesje społeczne,  należy wziąć pod uwagę kilka istotnych
kryteriów odróżniających profesję od zawodu. Istotną cechą profesji społecznych,
którą podkreśla chociażby J. Szmagalski (2001), jest działanie na rzecz dobra pu-
blicznego oraz możliwość kontroli realizacji tych zadań w zinstytucjonalizowanej
formie przez samych działających. Ponadto w tym ujęciu z profesją łączy się wy-
soki  stopień wykształcenia (akademickiego)  oraz wiedzy ogólnej,  umiejętność
wiązania tej wiedzy z praktycznym działaniem zawodowym, dysponowanie sank-
cją społeczną dla wykonywania danego rodzaju pracy oraz samokontrola standar-
dów, np. poprzez wypracowanie własnych kodeksów zawodowych czy zadań sta-
tutowych stowarzyszeń (por. tamże, s. 211-212). Co prawda, obecnie ustawodawca
jednoznacznie określa tylko poziom wykształcenia i kluczowe kompetencje, które
winien mieć pracownik socjalny. Jeśli natomiast chodzi o asystentów rodziny, to
w przeddzień uchwalenia ustawy, o zakresie potrzebnych kwalifikacji  decydują
w głównej mierze kierownicy ośrodków pomocy społecznej. Jak pokazuje dotych-
czasowe doświadczenie, są to przeważnie osoby z wykształceniem wyższym (pra-
ca socjalna, pedagogika, psychologia itp.), ale np. w ramach projektu w Sopocie –
również ludzie z wykształceniem średnim, którzy ukończyli półroczny kurs dla
asystenta. Dodać należy, że po kilkuletniej praktyce, osiągają oni w swojej pracy
oczekiwane rezultaty. Projekt ustawy reguluje tę kwestię następująco: asystentem
rodziny może być osoba z wykształceniem wyższym o kierunku praca socjalna,
pedagogika, socjologia lub psychologia.

Zbieżne  cechy  profesji  społecznych  pokazuje  także  w  swoim  tekście
Urbaniak-Zając (2003), podkreślając znaczenie specjalistycznego i wysokiego po-
ziomu wykształcenia, rodzaju działalności (na rzecz dobra społecznego, szeroko
rozumianego) oraz pewnej autonomii w realizacji powierzonych zadań, co z jed-
nej strony jest wymogiem specyfiki działania profesjonalnego (otwartego, pod-
miotowego, komunikacyjnego), a z drugiej stanowi pułapkę obciążenia ciągłym
podejmowaniem decyzji w sprawach ważnych dla drugiego człowieka. Dalej ba-
daczka zwraca uwagę również na konieczność odwoływania się do określonych
norm etycznych, które można usankcjonować w kodeksach zawodowych oraz we-
wnętrznych regułach postępowania, a także na nieodzowność wzajemnego wspie-
rania się i chronienia standardów zawodowych poprzez powoływanie stowarzy-
szeń (tamże, s. 253-254). 

Interesującą dyskusję nad cechami profesji społecznych można odnaleźć
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w  książce   M.  Granosika  (2006),  gdzie  pokazuje  on  (sformułowane  przez
Greenwooda) wskaźniki profesji  obowiązujące w amerykańskiej pracy socjalnej,
takie jak: systematyczna teoria, autorytet, mandat społeczny, kodeks etyczny oraz
własna kultura. Zmiany globalizacyjne, a co za tym idzie technologiczne i spo-
łeczne,  przekształcają  znaczenie  tychże wskaźników.  Profesjonaliści  społeczni
przestają być bezinteresowni w swojej służebności, działają na rzecz nie tylko jed-
nostki, ale i organizacji społecznych. Ponadto, jak wskazują badania, znajomość
kodeksów nie jest równoznaczna z ich stosowaniem czy z jasnością dyrektyw.

Warto  w tym  miejscu  przywołać  stanowisko  L.  Kołakowskiego  (2000,
s. 139-173), który odnosił się do zasadności tworzenia kodeksów etycznych w ogó-
le. Podkreślał on, że pułapką ich posiadania i przyjęcia, jest uwolnienie się od od-
powiedzialności  za  popełniane czyny.  Kodeks  bowiem stanowi  zbiór nakazów
bezwarunkowych. Jego ideał zawierałby się w postulacie doskonale rozstrzygalne-
go systemu przepisów możliwych do zastosowania w odniesieniu do każdych oko-
liczności, co wynika, jak zaznaczał Kołakowski, z dążenia człowieka do pragnie-
nia  doskonałego bezpieczeństwa moralnego.  Niepokój  wynikać może z  braku
możliwości realizacji własnych potencji życiowych. Wiążę to tutaj z niemożnością
podejmowania właściwych decyzji o charakterze etycznym, co będzie charaktery-
zowało osoby/profesjonalistów o niskim poziomie rozwoju moralnego, które mają
jednocześnie poczucie (subiektywne) wysokiej autonomii.  To nie tylko kwestia
przyjmowania łatwiejszych rozwiązań, gdy ma się obciążające poczucie uczestnic-
twa w pewnym ładzie, w którym można realizować zbiorowo transcendentne war-
tości i cele. Jest to niekiedy jedyna możliwość dla tych osób, by próbowały podej-
mować poprawne etycznie decyzje. Wracając do cech idealnego kodeksu (co łączy
z  wykazaniem  trudności  czy  wręcz  niemożliwości  przy  konstruowaniu
takowego), Kołakowski pisze o trzech jego cechach: „utajonym przeświadczeniu
o symetrii obowiązków i roszczeń”, „wierze w homogeniczny charakter wartości”
oraz o „przypuszczenie zasadniczej zgodności między oceną i normą”.Co do pierw-
szego z tych wyznaczników, to należy za autorem podkreślić, że mimo iż doku-
ment ten ma ustalić pewne ramy postępowania w określonej sytuacji, by na tej
podstawie określić roszczenie, to jednak „w rzeczywistości najbardziej cenne war-
tości  moralne  powstają  w rezultacie  asymetrii  między powinnością  kodeksową
i roszczeniem, [...] paradoksalny charakter życia moralnego zawiera się w niemoż-
liwości uwolnienia reguł powinności od zwrotów okazjonalnych; akceptując pewne
zachowania jako swoją powinność w sytuacji danej” (tamże, s. 158).

Jeśli  chodzi  natomiast  o  „jednorodność wartości”,  to  kodeks  powinien
tworzyć system niesprzeczny i wyczerpujący. Jednorodność wymaga nadania ta-
kich samych wartości poszczególnym przedmiotom powinności i zaklasyfikowa-
nia ich w zunifikowanej postaci. Roszczenie takie jest także niemożliwe do zreali-
zowania. Ostatnia cecha – „symetria powinności i wartości” – odnosi się do zało-
żenia, że to, co jest powinnością, jest także wartością, i odwrotnie. Niemniej wiele
wyborów tak  zwanego mniejszego zła,  nie uczyni  z tego działania dobra.  Jak
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widać, wszystkie te trzy założenia co do kodeksu, który wyczerpywałby w swoim
zakresie pola napięć i pytań natury etycznej w pracy nauczyciela, skazane są na
niepowodzenie. Kodeks musi być zbiorem ogólnych zasad, na podstawie których
nie sposób jednak podejmować jednoznacznych decyzji. Z góry też wiadomo, że
nie da się przy jego pomocy ogarnąć wielości możliwych wypadków. Sytuacje edu-
kacyjne, jak pisze R. Kwaśnica (2003), zawsze są niejednoznaczne, niepowtarzal-
ne i nieschematyczne, zatem tylko pierwszy punkt może być spełniony. Oznacza
to, że nadal zmuszeni jesteśmy ufać nauczycielom w sferze ich decyzji i wyborów
etycznych. Kołakowski postuluje, by uwolnić się od wiary w doskonale koherent-
ny kodeks oparty na wartościach,  których charakter byłby jednoznacznie roz-
strzygalny,  i  dążyć raczej  do wychowania  jednostek  świadomych dysharmonii
i złożoności natury stosunków międzyludzkich. Odnieść to można do dojrzałości
jednostki lub, jak nazywa to K. Obuchowski, do adaptacji twórczej czy też do sta-
dium postkonwencjonalnego u L. Kohlberga.

Jak  podkreśla E. Marynowicz-Hetka (2006, s.  480),  profesjonaliści  spo-
łeczni są zarówno osobami specjalistycznie kształconymi, jak i  podejmującymi
aktywność społeczną w sposób ochotniczy (na przykład na zasadzie wolontaria-
tu). Ich działania dotyczą pracy w charakterze nauczycieli, asystentów rodziny,
pracowników socjalnych, wychowawców, animatorów, itd., które realizowane są
w szeroko rozumianej przestrzeni społecznej.  Autorka za badaczami z Francji
i Szwajcarii grupuje zawody w ramach profesji społecznych na takie, które doty-
czą opieki i pomocy, wychowania i edukacji oraz animacji społeczno-kulturalnej,
z uszczegółowieniem i  wypunktowaniem możliwych stanowisk pracy. Oczywi-
ście, lista ta jest otwarta i  uzależniona od potrzeb jednostek, grup oraz społecz-
ności. Ma przy tym charakter dynamiczny, uwzględniający zmianę jakościową za-
sobów i możliwości środowiska, jego przemiany i ich konsekwencji w procesach
globalizacyjnych. O pojemności i dynamice profesji społecznych i działania profe-
sjonalnego świadczy stwierdzenie: „od przedstawiciela profesji społecznych wyma-
ga się wypełniania różnych funkcji, np. strażnika i stabilizatora zmian w życiu spo-
łecznym oraz dystrybutora dóbr, zarządzającego problemami społecznymi, uświa-
damiającego mechanizmy społeczne, rzecznika wyłączonych z życia społecznego,
działacza społecznego, mediatora, negocjatora, pośrednika w rozwiązywaniu pro-
blemów indywidualnych, w projektowaniu planów działania itp.” (tamże, s. 480).

Przy takim rozumieniu profesji, działanie profesjonalne możliwe jest tylko
ze strony osoby legitymującej się wysokimi kompetencjami, która może sprostać
tego  typu  oczekiwaniom,  o  czym  pokrótce  mowa  będzie  w  dalszej  części
rozdziału.

Asystent rodziny a jego biograficzna tożsamość

Biograficzna tożsamość jednostki jest szczególnie ważna przy kształtowa-
niu  się  jej  biografii  zawodowej.  Wskazują  na  to  zarówno  opisane  wcześniej
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wyróżniki profesji społecznej (za jedną z jej form przyjmuję tu asystenturę), jak
i kontekst działania zawodowego, równoznaczny w tym wypadku z uwikłaniem
w społeczne relacje oraz jednostkowe losy ludzkie (zazwyczaj łączące się z drama-
tami osobistymi).  Poza tym kategoria tożsamości ludzkiej  ma charakter dyna-
miczny i podlega ciągłym zmianom rozwojowym. Jak pisze R. Ligus,  badająca
biograficzne tożsamości  nauczycieli,  „proces kształtowania  się  tożsamości  jest
otwarty   i permanentny, a nasze stawanie się dzieje się każdego dnia, w społecz-
nym kontekście,  w interakcjach międzyludzkich, wpisuje  się  w naszą biografię,
której już nie można oddzielić od wykonywanej profesji” (2009, s. 63).

Takie rozumienie kształtowania się tożsamości w kontekście asystentury
rodzin, prowokuje do namysłu nad znaczeniem interakcji w pracy zawodowej, do
badania biografii    i genealogii tychże oraz do analizy dynamiki zmian zachodzą-
cych podczas kształtowania się tożsamości zawodowej. Interesujące z tej perspek-
tywy jest zastanowienie się (przy spojrzeniu przez pryzmat historii życia jednost-
ki) nad tym, kto wybiera taką rolę zawodową oraz nad tym jak w ogóle ewaluuje
jakościowo jej pełnienie. Przy takich założeniach, konsekwencje działania profe-
sjonalnego odnaleźć będzie można w zmianach, jakie zachodzą w jednostce na
polu jej funkcjonowania w życiu prywatnym. Uzasadnień takich należy szukać
w spojrzeniu na profesjonalne działanie społeczne jako proces całożyciowego, re-
fleksyjnego (re)definiowania siebie samego (Ligus, 2009, s. 63).

Warto tutaj zwrócić uwagę na przesunięcie się paradygmatu postrzegania
zawodów z grupy tzw. profesji  społecznych (czyli  na przykład pedagogów, na-
uczycieli,  pracowników socjalnych,  asystentów) w kategoriach normatywności,
powinności i kompetencji, na rzecz widzenia w nich podmiotów działania profe-
sjonalnego, o których myśli się w kontekście refleksyjności wymagającej ciągłego
nadawania znaczeń. Jest ona związana z faktem, że zmiana dokonuje się w działa-
niu  profesjonalnym ze względu  na dynamikę zjawisk  społecznych,  przemiany
w rzeczywistości  społecznej,  konteksty działania i  uwzględnia samą jednostkę
wchodzącą w interakcje. Mam tu na myśli nie tylko klienta pomocy społecznej,
ale  i  asystenta  rodziny,  który redefiniuje  siebie  w tych  relacjach.  Nie  istnieją
w świecie społecznym dwie takie same sytuacje w działaniu, gdyż przekształce-
niom ulega nie tylko otaczająca rzeczywistość,  ale i  (w większym może nawet
stopniu) oba podmioty relacji.  „Świadome uprawianie refleksji-w-działaniu i  re-
fleksji-nad-działaniem nie zapewnia wykorzystania (z)gromadzonej wiedzy, ponie-
waż nie istnieją identyczne sytuacje z udziałem tych samych/identycznych pod-
miotów, przez co (nasza) wiedza/doświadczenie odnosi się zawsze do jakiegoś wy-
cinka przeszłości” (Ligus, 2009, s. 67).

Jak widać, refleksyjność w odniesieniu do tak rozumianego działania pro-
fesjonalnego, wymaga ciągłych przeformułowań, a także kompetencji związanych
z wykorzystaniem wiedzy (funkcji  wiedzy w kontekście kompetencji  poznaw-
czych, jak podkreśla Czerepaniak – Walczak) oraz kompetencji moralnych, które
niezbędne są w przypadku dokonywania wyborów natury etycznej. Utrudnienia
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funkcjonalne związane z koniecznością dokonywania wyborów tego typu w pracy
zawodowej podkreślają teoretycy pracy socjalnej, etycy, pedagodzy i psychologo-
wie, ale i sami praktycy. W ramach zorganizowanej w Gdyni w grudniu 2009 r.
konferencji  poświęconej  problemowi  asystentury  rodzin,  kwestia  etyczności
i związanych z nią komplikacji pojawiała się we wszystkich panelach dyskusyj-
nych bez względu na wyjściową tematykę, co wskazuje na wagę problemu. Warto
więc zaprezentować pokrótce rozważania dotyczące dylematów moralnych oraz
źródeł ich generowania w pracy socjalnej.

Przez dylemat najczęściej rozumie się „konieczność wyboru między dwie-
ma  wykluczającymi  się  możliwościami  bądź  wartościami1”  (Brągiel  J.,  1998.,
s. 115). Asystent rodziny – który wchodzi w bliskie, a często wręcz przyjacielskie
relacje z klientami – zmuszony bywa do podjęcia jednej ze sprzecznych i nawza-
jem się wykluczających decyzji w przypadku zdarzeń krytycznych czy też rażąco
odbiegających od powszechnie przyjętych i  akceptowanych norm społecznych.
Może to na przykład dotyczyć spraw związanych z dobrem dzieci, ochroną wolno-
ści  poszczególnych  członków  rodziny  czy  jej  trwałością  i  nierozerwalnością.
Oczywiście, celem nadrzędnym jest takie prowadzenie działań, by nie dochodziło
do  konieczności  wyboru,  przykładowo,  ograniczania  praw  rodzicielskich  czy
zmuszania do działań naprawczych. Jednak praktyka pokazuje, że rozbieżności co
do rozumienia i stosowania norm społecznych oraz kłopoty tym wywołane u pod-
opiecznych, są trudne do przezwyciężenia i wymagają sporych nakładów pracy
edukacyjnej i terapeutycznej w wydaniu asystenta oraz wielu innych specjalistów.

W tym momencie należy przyjrzeć się zagadnieniu dylematu moralnego
i jego etycznym implikacjom, by poszukać praktycznych rozwiązań i spróbować
sformułować (o ile jest to możliwe) podpowiedzi mówiące asystentom, jak postę-
pować w sytuacjach trudnych. Pierwsza rzecz, która mi się nasuwa to pytanie, czy
można w teoriach etycznych poszukiwać jasnych odpowiedzi, które uwolnią nas
od odczuwania wątpliwości i czy jest to w ogóle pożądane. Dylemat stanowi prak-
tyczną implikację sądów moralnych. Pojawia się w sytuacji, w której konkurują ze
sobą dwie (lub więcej) wartości czy sądy moralne. Decyzja jest trudna, gdyż ozna-
cza wybór pomiędzy nimi i wykluczenie jednej z opcji, będącej także czymś pożą-
danym. Autorka podkreśla, że na rozwiązywanie dylematów moralnych składają
się dwie płaszczyzny: znajomość obiektywnych faktów (wiedza o danej sytuacji,
konsekwencjach obu wyborów, założeniach etycznych) oraz – co równie ważne –
subiektywne odczucia i emocje przeżywających je osób, które też nie są tu bez
znaczenia. Powodują bowiem rozdarcie z powodu konieczności rezygnacji z jed-
nego dobra (wartości),  a tym samym mogą osłabiać radość z wyboru drugiej
z nich oraz rodzić poczucie niepewności. Idąc dalej tym tropem – etycy mogą za-
stanawiać się nad tym, czy w ogóle dylematy nie są wytworem pozornym oraz czy

1 Dodać należałby, że paradoksalność tego wyboru polega na tym, że obie te możliwości
czy wartości są wiążące i istotne.
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etyka, za którą się opowiadają, nadal nią pozostaje, skoro dopuszcza ich istnienie,
a nie szuka jednoznaczności. Faktem jest, że rozterki odczuwamy niezależne od
przyjmowanych wartości  (czy teorii  etycznych).  Nie są one dylematami,  kiedy
wątpliwości  rodzą się  z  niewiedzy,  która  zmusza człowieka do podejmowania
trudnych wyborów. O dylemacie można mówić dopiero, gdy wiedza o sytuacji jest
pełna, a wybór nadal nie jest oczywisty, bowiem widać wciąż, że konkurują ze
sobą wartości o porównywalnym znaczeniu. Jak mówi autorka: „w standardowym
ujęciu z dylematem mamy do czynienia wtedy, kiedy oba nie dające się ze sobą po-
godzić działania (lub zaniechania) mają po swojej stronie rozstrzygające racje. […]
Żadna opcja nie wydaje się do końca zadowalająca, ponieważ niezależnie od na-
szego wyboru,  nie  uda  się  nam uniknąć  złych  skutków decyzji”  (Chyrowicz B.
2004, s. 7677).

To znaczy, że wybierając i chroniąc jedną z wartości, skazani jesteśmy na
naruszenie drugiej. Pojawia się tutaj poczucie winy, które, jak zauważa badaczka,
towarzyszy nam nawet w sytuacji, gdy wybraliśmy obiektywnie najlepsze z możli-
wych rozwiązań. W takich wypadkach decyzję podejmuje się po przeanalizowa-
niu możliwych rezultatów, ale prowadzi to na ogół do wyboru tzw. mniejszego
zła. Nie usuwa to jednak dramatyzmu i wątpliwości. Podsumowując: tym, co cha-
rakteryzuje dylemat, jest jego paradoksalna nierozstrzygalność.

Wynika ona z dwóch powodów: z symetryczności opcji albo z niewspół-
mierności wartości (por. Chyrowicz B. 2004, s. 79-81). Pierwszą z tych możliwości
należy rozumieć jako przyznanie każdej z interesujących nas w takiej chwili war-
tości jednakowej wagi. Oznacza to, że decydując się na jedną z alternatyw, wybie-
ramy pomiędzy tak samo doniosłymi moralnie opcjami. Drugi ewentualność ma
miejsce wtedy, gdy wartości, między którymi należy dokonać wyboru, nie można
w żaden sposób porównać, a są one równie ważne z etycznego punktu widzenia
(jak na przykład sprawiedliwość i wolność). W przypadku zaistnienia takiej sytu-
acji, istnieje konieczność poświęcenia jednej z nich na rzecz drugiej.

„W  klasycznym  systemie  etyki  utylitarystycznej  role  takiego  kryterium
spełniała różnie rozumiana użyteczność, która napotykała przy tym nie lada pro-
blemy związane z porównywaniem na przykład miary przyjemności i przykrości.
Współczesny utylitaryzm [...] sprowadza je do jednego kryterium. Opowiada się za
pluralizmem wartości [...]” (tamże, s. 81). 

Etyka stoi na stanowisku, że istnieją sytuacje bez wyjścia, w których nie
można udzielić odpowiedzi, jakie działania są słuszne. Dodatkowa trudność, o ja-
kiej pisze autorka, wynika z poszukiwania w etycznych teoriach rozwiązań pew-
nych i przydatnych w życiu codziennym. Użyteczność jednak nie może być miarą
poprawności moralnej, a w dodatku, jak pisze Chyrowicz, sytuacja komplikuje się
ze względu na dopuszczenie do głosu wielu opcji i stanowisk w zakresie interpre-
tacji  wartości. Zatem człowiek pozostaje sam z trudem dokonywania wyborów,
który to wysiłek polega na „aplikacji obiektywnych zasad moralnych do konkret-
nych sytuacji  – dysponując sformułowaną w sposób ogólny normą, staramy się



92

odnieść ją do stojącego przed nami problemu” (tamże,  s. 86). 
Jeżeli przypomnieć w tym momencie zadania asystentów rodziny i zasady

pracy socjalnej, to nie ulega wątpliwości, że dylematy w tym zawodzie są czymś
codziennym. Interesujące badawczo jest pytanie o to, w związku z jakimi katego-
riami osądów i wartości asystenci mają dylematy oraz czy istnieje w ogóle możli-
wość uniknięcia niektórych sytuacji narażających na konieczność dokonywania
wyborów wiążących się z przeżywaniem daleko idących wątpliwości i rozterek.
Teorie etycznie nie podejmują się próby udzielania jednoznacznych odpowiedzi
o charakterze utylitarnym. Nie odpowiadają na pytania, co i jak należy czynić, ja-
kie kategorie i wartości są mniej lub bardziej istotne. Podobnie jest z kodeksem
etycznym pracowników socjalnych. Jego twórcy nie aspirowali do ustalania goto-
wych formuł, które pozwoliłoby na rozwiązanie dylematów moralnych w praktyce
zawodowej.

Powracając do zagadnień dylematów moralnych,  zastanowić się  należy
nad tym, skąd się one biorą. Jak pisze J. Brągiel – co jest wielce istotne – mogą być
one rozstrzygane na podstawie systemu wartości. Wyciągając z tego dalsze wnio-
ski, można powiedzieć, że asystent odczuwa je i rozwiązuje w oparciu o swoją hie-
rarchię wartości. Jeśli by zgodzić się z tym stwierdzeniem, to popaść można w pu-
łapkę postrzegania tej kwestii tylko w perspektywie subiektywnej i indywiduali-
stycznej. Sprawą oczywistą jest to, że każdy przeżywa te wahania w sposób sobie
właściwy i nie można zobiektywizować tego zagadnienia na tyle, by stwierdzić, że
dokładnie takie,  a nie inne sytuacje, danej osobie będą nastręczały problemów
natury etycznej. Jednak szersze analizy tego problemu, zwłaszcza przeprowadzo-
ne przez psychologów, pozwoliły na wyłonienie pewnych mechanizmów ogólnych
związanych z powstawaniem dylematów moralnych podczas aktywności człowie-
ka. Poniżej prezentuję dwa stanowiska psychologów będące próbą usystematyzo-
wania tego zagadnienia i  ukazania jego źródeł.  Podkreślić należy,  że widzenie
możliwości przeżywania rozterek na tym polu tylko z perspektywy własnych są-
dów moralnych jest uproszczeniem. Założyć można, że poziom rozwoju etyczne-
go osoby zasadniczo może wpływać na samą obecność i stopień przejmowania się
tego typu wątpliwościami. Jednak sytuacje, które są nośnikiem dylematów moral-
nych, podlegają pewnym mechanizmom i regułom. i stanowią drugą, dynamiczną
stronę tej relacji.

Analizując literaturę z zakresu pracy socjalnej służącą do kształcenia psy-
chologów dla tej dziedziny życia społecznego, odnalazłam w niej jedynie opraco-
wanie sygnalizujące problem istnienia w tej działalności dylematów moralnych.
Carole Sutton sprowadziła mechanizmy ich powstawania do czterech przyczyn.
Autorka podkreśla złożoność pracy socjalnej i zwraca uwagę zarówno na proble-
my klienta pomocy społecznej, jak i na trudności, z którymi styka się w trakcie
swojej działalności pracownik socjalny czy asystent rodziny. Te ostatnie wiążą się
wymagającym charakterem pracy, krótkotrwałym procesem kształcenia, które do
niej przygotowuje, ze zmiennymi strukturalnymi i dolegliwościami społecznymi
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oraz ze wzrostem oczekiwań społecznych. Na bazie tychże przyczyn Sutton wy-
mienia cztery pola napięć w pracy socjalnej, które jako uznaje za przyczyny rodze-
nia się dylematów. Są to: opieka kontrola kontrola, zagadnienia związane z pouf-
nością, radzenie sobie z konfliktami interesów oraz brak zasobów2.

Pierwsza z tych przyczyn rozumiana jest przez nią nie tylko jako sprawo-
wanie opieki i wspieranie klienta pomocy społecznej w trudnej sytuacji życiowej,
ale też i niekiedy jako stawanie przed koniecznością kontrolowania podopieczne-
go bądź wręcz działania przeciwko jego interesowi. W takich chwilach pracownik
socjalny bądź asystent rodziny występuje jednak w imię dobra wyższego czy prze-
strzegania  norm  i  prawa  społeczeństwa,  które  reprezentuje.  W  książce
I. Krasiejko (2010) kontrolę, a dokładnie nadzór i/lub narzucanie zadań, wpisuje
się w szeroką gamę metod pracy asystenta. W określonych okolicznościach, czę-
sto generowanych przez samego odbiorcę opieki,  dla jego bezpieczeństwa czy
właśnie dla ochrony wyższych wartości (np. zdrowia dzieci czy stałości rodziny),
podejście to jest najwłaściwsze. Jest prawdopodobne, że klient będzie miał poczu-
cie odzierania go z godności lub ograniczania jego swobody w pewnym zakresie.

Komentując tworzenie się tego pola napięć,  chciałabym przywołać dwa
zasadnicze zagadnienia wyznaczające jego bieguny. Odwołanie się do zasad pracy
socjalnej ma przypomnieć o nieodzowności poszanowania wolności i  godności
podopiecznego. Zgodnie z tą zasadą, kontrola w pomocy społecznej nie miałaby
racji  bytu.  Jeśli  nawet pominąć jednostki,  które mają ograniczone możliwości
i umiejętności radzenia sobie w życiu codziennym (chore umysłowo czy psychicz-
nie, uzależnione itp.), to i tak kontrolę można uznać za element opieki. Poza tym
pozostaje gros osób, które podlegają temu nadzorowi ze strony pracowników so-
cjalnych z zupełnie innych powodów. Z tym bowiem wiążą się dylematy asysten-
tów łączące się z postawą klientów roszczeniowych, którzy dobrze znają przepisy
ustawy o pomocy społecznej i próbują wykorzystać swoją sytuację (czy też wręcz
ją nagiąć), by uzyskać świadczenie bez jakiegokolwiek zaangażowania z własnej
strony zmierzającego w kierunku poprawy sytuacji życiowej. Dozór ze strony pro-
fesjonalisty  może  przybierać  formę  sformalizowanego  wymogu  podpisywania
kontraktu na świadczenia, usługi zamiast świadczenia pieniężnego bądź też fak-
tycznej kontroli. Pracownicy socjalni, czy to z poczucia obowiązku i sprawiedli-
wości, czy z troski o klientów, niekiedy uciekają się do takich działań. Asystenci
rodzin zgodnie z  ustawą będą zwolnieni od konieczności kontroli tego typu, co
wiąże się z tym, że nie będą w ramach kontraktowania usług decydować o przy-
znaniu świadczeń. Z jednej strony może to rodzić niepokój, że w relacji tej nie bę-
dzie środków przymusu, jeśli takowy byłby niezbędny. Z drugiej strony jednak, co
chyba ważniejsze, pełniący tę rolę są postrzegani jako bardziej przyjaźni niż resz-
ta pracowników opieki społecznej i  w opinii podopiecznych nie mają narzędzi
szantażu. Przy odpowiedniej pracy i osobowości asystenta, szansa na zbudowanie

2 Por. Sutton C., 2004, Psychologia dla pracowników socjalnych, Gdańsk, s. 223-228.
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relacji opartej na zaufaniu, a nie autorytarnej, jest w tym wypadku dużo większa.
Drugi problem wiąże się z poufnością spraw beneficjenta.  Powinien on

mieć świadomość, że nie wszystkie fakty dotyczące jego życia osobistego będą za-
chowane tylko do wiadomości osoby, z którą bezpośrednio pracuje. Bowiem zło-
żoność zagadnień oraz niekiedy konieczność interwencji  służb spoza pomocy
społecznej, zmuszają asystenta do tego, by dla dobra rodziny wspomaganej prze-
kazał te informacje dalej. Oczywiście, mowa tu o ich udzielaniu w celu umożli-
wienia dalszego wsparcia, a nie o omawianiu ich w gronie współpracowników, by
poplotkować i odreagować stres. Zrozumiałe wydaje się, w razie konieczności, po-
wierzanie tajemnic klienta innym, choć dane słowo oraz zaufanie podopiecznego
mogą zostać naruszone. Ponadto w ramach szeroko rozumianej pomocy rodzinie
powołuje się interdyscyplinarne zespoły, w skład których wchodzić ma między in-
nymi asystent. Grupy te mają kompleksowo współpracować ze sobą na rzecz po-
mocy rodzinie. To tu jest miejsce na wymianę i interpretację wszelkich informacji
służących jej dobru.

Zagadnienie  dotyczące  konfliktu  interesów,  podnoszone przez  Sutton,
skupia się raczej na pogodzeniu się z tym, że niemożliwe jest, by pomoc skiero-
wać każdorazowo w wystarczającej formie do poszczególnych członków rodziny
wspieranej bądź też do wszystkich klientów, którzy w danym momencie zgłaszają
się do pracownika socjalnego. Kłopoty z tak wyczerpującym udzielaniem wsparcia
wynikają z różnych przyczyn. Mogą wiązać się z tym, kto się zwraca z pomocą
i jakie ma oczekiwania (które niekonieczne muszą być oczekiwaniami najpilniej-
szymi czy też najtrudniejszymi w rodzinie). Zdarza się, że są rezultatem proble-
mów natury organizacyjnej,  wynikających z samej struktury i przepisów praw-
nych odnoszących się do działalności instytucji pomocy społecznej.

Brak zasobów, do którego odwołuje się Sutton, to niewystarczająca ilość
środków, pracowników czy specjalistów – problemy instytucjonalne opieki spo-
łecznej. W opisywanych przez autorkę niedoborach odgrywają rolę zupełnie inne
czynniki zewnętrzne niż w rzeczywistości polskiej pomocy społecznej. W Polsce
ten problem także jest ogromny. Jednak u nas w chwili obecnej największym kło-
potem jest udzielenie wsparcia finansowego rodzinom, które mogłyby przeżyć ze
środków pomocy społecznej.  Ponadto liczba takich środowisk (przy bezrobociu
wynoszącym prawie 20% w skali kraju) jest ogromna i trudno spełnić wszystkie
oczekiwania na poziomie pozwalającym na minimum egzystencji rodzinie do-
tkniętej problemem bezrobocia. W obliczu takich kwestii społecznych ani pra-
cownicy socjalni, ani klienci nie mają możliwości działania na, umownie rzecz uj-
mując,  wyższym poziomie zaangażowania  i  potrzeb,  skoro podstawowe mini-
mum dla egzystencji tych ludzi nie jest zapewnione.

Zakres i złożoność problemów są ogromne. Kandydaci na asystentów ro-
dzin czy pracowników socjalnych w niewielu pozycjach naukowych mogą doszu-
kać się takich badań lub analiz, które pokazywałyby faktyczny obraz czekających
ich wyzwań. Pozycja Sutton pokazuje pewne prawidłowości, ale student, który nie
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ma kontaktu z pomocą społeczną, nie jest w stanie na podstawie tych wyliczeń
zdać sobie sprawy z tego, jakie czekają go trudności. Nie może on – ze względu na
to, że ma jedynie nikłą świadomość tego, iż dylematy moralne są integralną czę-
ścią tej pracy – wyrobi sobie zdania na temat tego, czy sobie z nimi poradzi. Po-
nadto niezbadany i  nieprzeanalizowany odpowiednio temat dylematów moral-
nych w aktywności  pracowników socjalnych kryje  jeszcze jedną pułapkę.  Nie
można bez tego stworzyć programów bądź środków zaradczych, które by niwelo-
wały ich skutki, nie ma jak wytworzyć mechanizmów ochronnych czy choćby za-
szczepić w zainteresowanych świadomości, że zderzenie się z wątpliwościami jest
nieuchronne, co już w pewien sposób pomogłoby (przygotowało, oswoiło) w prze-
zwyciężaniu trudności.

Na podstawie opracowania F.  Reamera wyróżniono następujące obszary
dylematów w działaniu pracownika socjalnego (a tym samym także asystenta):

- dylematy etyczne związane z praktyką bezpośrednią (problem prawdo-
mówności wobec klientów,

- konflikt między prawem, normą, polityką a celem terapii; konieczność
wyborów między dobrem klienta a instytucji,  poufność, przyznawanie
świadczeń wbrew woli klienta),

- dylematy związane z polityką społeczną (trudności w rozdzielaniu okro-
jonych środków, problem prawa do świadczeń),

- dylematy związane ze stosunkami z przedstawicielami własnej profesji
(por. Olech A., 1996. s. 17).

W podsumowaniu wyników badań odnaleźć można stwierdzenie, że pra-
cownicy socjalni największe dylematy odczuwają w sytuacjach związanych z prak-
tyką bezpośrednią. Zdaniem badanych to relacje z klientami i rodzące się w trak-
cie tych spotkań problemy determinują ich pracę, a także mają istotne znaczenie
w prawidłowym pełnieniu roli pracownika socjalnego. W ramach tych rozterek
wymieniają oni niepewność co do słuszności dokonywanych wyborów przy udzie-
laniu pomocy klientowi.

„Jest to niepewność wpisana w charakter i specyfikę tego zawodu, od której
nie chroni najdoskonalsza nawet znajomość metodyki pracy socjalnej i zasad etyki
zawodowej. Jest to niepewność, jaką rodzi praca z drugim człowiekiem, nawiązanie
z nim relacji pomocowych, próba ochrony najwyżej cenionych wartości” (tamże,
s. 19).

Kolejnym źródłem dylematów pracowników socjalnych i podstawą do am-
biwalencji w działaniu, jest niespójność między przepisami a praktyką, a dokład-
niej - możliwościami skutecznego pomagania.

Następny rodzaj dylematów,  opisywany w badaniach A.  Olech, dotyczy
podejmowania decyzji wbrew woli klienta, czyli naruszania jego prawa do wolno-
ści i samostanowienia w imię wartości wyższej (tamże, s. 23-24).
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Z badań nad ułatwieniami i utrudnieniami w działaniu pracowników so-
cjalnych,  przeprowadzonych  przez  Z.  Kawczyńską-Butrym,  B  Wójcik
i A. Waldowską na początku lat 90. (czyli w czasie, gdy zawód ten tak naprawdę
dopiero się konstytuował), wynika, że są kłopoty związane z realizacją zadań wy-
nikają z takich czynników jak: ciężkie warunki pracy będące konsekwencją nie-
właściwego stosunku klientów do udzielających im pomocy i nieakceptowanie
przez tych drugich wsparcia na rzecz środowisk patologicznych (brak przyzwole-
nia na marnotrawienie środków); niewystarczająca lub nieistniejąca współpraca
z pielęgniarką środowiskową, lekarzem, instytucjami, władzami terenowymi oraz
nieznajomość przepisów prawnych.  Z prowadzonych przez nas badań i  analiz
teoretycznych wnioskować można, że z podobnymi utrudnieniami borykają się
obecnie zarówno asystenci rodzin, jak i pracownicy pomocy społecznej. Asysten-
ci,  dzięki odmiennym zadaniom i możliwości  skupienia się na danej rodzinie,
mają szansę na zmianę relacji i negatywnego stosunku klienta. Z ich wypowiedzi
wynika, że udaje się to w większości przypadków. Następna kwestia,  związana
z budowaniem sieci  współpracy na rzecz wspieranych środowisk,  także ulega
obecnie przekształceniom, nie bez trudu wkładanego w realizację tego zadania
przez asystentów. Dodatkowo ustawodawca chce w ramach ustawy o wspieraniu
rodzin wpisać w zadania gminy obowiązek powoływania zespołów interdyscypli-
narnych, więc być może te środowiska zawodowe, które podchodzą z dystansem
i niechęcią do socjalnych przedstawicieli pomocy społecznej, zostaną postawione
przed koniecznością spotkania i przekonania się co do słuszności wspólnego dzia-
łania na rzecz klienta.

Wypalenie zawodowe jako zagrożenie w funkcjonowaniu asystentów

Utrudnieniem związanym z pełnieniem roli asystenta rodziny i pracowni-
ka socjalnego jest niebezpieczeństwo wypalenia zawodowego. Można to też na-
zwać wypalaniem się w trakcie wykonywania tej pracy (por. terminologię: Sęk H.,
2000, s. 8-9). Wypalenie zawodowe jest charakterystyczne, jak to określa Sęk, dla
przedstawicieli  zawodów „w których bliska,  zaangażowana interakcja z drugim
człowiekiem  stanowi  istotę  profesjonalnego  działania  i  warunkuje  powodzenie
w danym zawodzie, sukces i rozwój” (tamże, s. 8).

Na podstawie wcześniejszej analizy (dotyczącej profesjonalizmu, kompe-
tencji i specyfiki pracy) śmiało można powiedzieć, że asystent rodziny i pracow-
nik socjalny mieszczą się w grupie zawodów, których przedstawiciele według po-
wyższego założenia narażeni są na ryzyko wypalenia zawodowego.

Pojęcie to pojawiło się w USA w latach 70. Prekursorem badań nad tym
zjawiskiem była Christina Maslach, która wraz z zespołem prowadziła badania na
wielu grupach zawodowych: nauczycielach, lekarzach, pielęgniarkach, pracowni-
kach socjalnych. Opracowując narzędzie badawcze, jak to sama nazwała, stwo-
rzyła  operacyjną  definicję  wypalenia  zawodowego,  która  uwzględnia  trzy
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wymiary. I tak: „Definiujemy wypalenie jako psychologiczny zespół wyczerpania
emocjonalnego, depersonalizacji  oraz obniżonego poczucia dokonań osobistych,
który może wystąpić u osób, pracujących z  ludźmi w pewien określony sposób.
Wyczerpanie emocjonalne odnosi się do poczucia danej osoby, że jest nadmiernie
obciążona emocjonalnie, a jej zasoby emocji zostały w znacznym stopniu uszczu-
plone. Depersonalizacja dotyczy negatywnego, bezdusznego lub zbyt obojętnego
reagowania na innych ludzi, którzy zwykle są odbiorcami usług danej osoby lub
przedmiotem opieki z jej strony. Obniżone poczucie dokonań osobistych odnosi się
do spadku poczucia własnej kompetencji i sukcesów w pracy” (Maslach Ch. 2000,
s. 15).

W dalszych badaniach i analizach wyników, to obniżone poczucie wła-
snych dokonań okazało się być istotnie związane z poczuciem nieskuteczności
w działaniu oraz wyuczoną bezradnością (por. wnioski z badań za tamże, s. 23).

W wypaleniu zawodowym autorka ta wyróżniła trzy komponenty, zgodnie
z którymi proces ten przebiega w sposób indywidualny i różnorodny. W bada-
niach występuje tendencja do zauważania i silnego korelowania wypalenia zawo-
dowego z wyczerpaniem emocjonalnym. Maslach interpretuje to z jednej strony
jako synonim stresu towarzyszącego wykonywaniu zawodu. Z drugiej strony jej
(co pozwala jej nieutożsamianie tych zjawisk), wypalenie to dla niej indywidualne
doświadczenie stresu osadzone w kontekście złożonych relacji  społecznych, na
które składa się także samoocena i stosunek do drugiego człowieka (por. Maslach
Ch. 2000, s. 25). Zaś co do indywidualnego i zróżnicowanego reagowania, to waż-
ne jest  stwierdzenie,  że wypalenie  zależeć będzie  także od  osobowościowych
komponentów.

Zagadnienie to dla Ch. Maslach miało swój początek w analizach literatu-
ry oraz zachowań typowo medycznych i stamtąd wywodzi się pojęcie „zdystanso-
wanej troski”3 (detached concern). Odzwierciedlać ono miało optymalne zaanga-
żowanie lekarza, który troskliwie – ale i konsekwentnie – egzekwuje własne zale-
cenia w opiece  nad pacjentem. Nie zawsze bywają one łatwe i przyjemne w reali-
zacji. Tę podwójność można przenieść do opisu czynności i nastawień asystenta
rodziny w stosunku do klientów, z którymi pracuje. Jak widać po dokonanej wcze-
śniej charakterystyce specyfiki jego zadań i po podkreślaniu konieczności zbudo-
wania przyjacielskich stosunków, kategoria „zdystansowanej troski” zdaje się naj-
trafniej opisywać pożądane zaangażowanie w relację. Asystent uczestniczy w wie-
lu czynnościach rodziny,  często wyjątkowo intymnych, jednak musi  zachować
profesjonalny dystans, by nie wypaść z roli osoby wspierającej i nie uwikłać się
w  wewnątrzrodzinne  konflikty.  To  mogłoby  się  przyczynić  do  stronniczości

3 Pojęcie to także znane jest w literaturze polskiej w kontekście kategorii ambiwalencji,
o której szeroko pisze L. Witkowski, wywodząc wątek ten z kategorii roli społecznej
według teorii R. Mertona, o czym mowa jest w podrozdziale dotyczącym roli zawodo-
wej oraz ambiwalencji w roli.
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w sytuacji konfliktu pomiędzy domownikami, a zatem do braku obiektywizmu
w podejmowanych działaniach. Poza tym pozycji przyjęcie postawy zdystansowa-
nej  pozwala  na  bezstronną  ocenę  sytuacji  oraz  wybór  skutecznego  sposobu
reagowania w odniesieniu do podmiotów relacji.

Innym kluczowym pojęciem dla wypalenia zawodowego jest, przywołany
przez Ch.  Maslach,  oksymoron „obronna dehumanizacja”  (dehumanization  in
self-defense) (por. Beisert M., 2000, s. 182). W analizie pojęciowej dehumanizacja
kłóci się z zawodem, który nastawiony jest na pomaganie ludziom. (Maslach pisa-
ła o tym w kontekście pielęgniarek, ale porównanie tu ich pracy do zadań realizo-
wanych przez asystentów czy pracowników socjalnych nie jest nadużyciem, zwa-
żywszy na podobieństwo w strukturze roli). Stanowi to odejście od podstawowej
zasady4 pracy socjalnej mówiącej o konieczności poszanowania godności rodziny
(u pielęgniarek: pacjenta, u nauczyciela: ucznia), a także – od podmiotowego wi-
dzenia tego człowieka w relacji pomocy. Drugie określenie w tym oksymoronie
zyskuje sens, gdy podmiotowość pomagającego analizować w kategoriach proce-
sów narażających go na jej na utratę poprzez wypalenie zawodowe. Zasadne wy-
daje się poszukiwanie ( które jednak okazuje się niemożliwe, jeśli próbować prze-
analizować strukturę zawodu5) granic wyznaczających takie wchodzenie w rolę
zawodową,  które  pozwoliłoby  na  zachowanie  tak  podmiotowości  klienta,  jak
i pracownika socjalnego. Zatem pojawić się tutaj musi kategoria ambiwalencji,
czyli  wahania,  balansowania pomiędzy określonymi typami zachowań, postaw,
dążeń.

Na użytek tego opracowania przyjąć można określenie syndromu wypale-
nia zawodowego za H. Sęk. Dotyczy ono osób pracujących w warunkach przewle-
kłego stresu społecznego, „który jest rozumiany jako dynamiczna sekwencja po-
wiązanych procesów interpretacji i wartościowania stresorów (ocena pierwotna),
oceny własnych kompetencji i zasobów (ocena wtórna) oraz powtórnej oceny sku-
teczności zasobów zmagania się z obciążeniem występującym w pracy zawodowej
wymagającej bliskich kontaktów emocjonalnych i troski o dobro ludzi” (Sęk, 1994,
s.327).

Jeśli porównać to do wielowymiarowej koncepcji wypalenia zawodowego
według Maslach, to widać w interpretacji H. Sęk elementy tej perspektywy w dy-
namicznej sekwencji. Dla Maslach była ona (jak wcześniej zostało to tutaj przeze
mnie  opisane)  pewnym  etapem,  fazą  wypalenia  zawodowego,  która  w  tych

4 Przypomnieć w tym momencie warto, że podstawową zasadą w pracy socjalnej jest po-
szanowanie godności człowieka wywodzące się z personalistycznej filozofii człowieka
(Mounier), podnoszone przez teoretyków pracy socjalnej jako kluczowe w wywodze-
niu dalszych postulatów pracy socjalnej.

5 Doskonałe wyjaśnienie tej niemożności można odnaleźć w analizie struktury zawodu
w artykule Lecha Witkowskiego (2004) zatytułowanym „O dynamice, antropologicz-
nej strukturze ujęcia wartości w działaniu profesjonalnym. (zarys problemu zarządza-
nia humanistycznego)”, napisanym na otwarcie sympozjum w Paryżu.
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złożonych wymiarach przebiegała w sposób indywidualny i w pewnym stopniu
korelujący ze sobą.

Istotna dla mojego opracowania jest kwestia predyspozycji do wypalania
się asystentów rodzin i pracowników socjalnych. Analizując badania oraz zebraną
teorię dotyczące wypalenia zawodowego nauczycieli, pielęgniarek, lekarzy, pra-
cowników socjalnych, H. Sęk postawiła tezę, że w tym procesie duże znaczenie
ma poczucie wysokiego perfekcjonizmu, niskiej autonomii, niskiej tolerancji dla
odmienności, nieakceptowanie dwuznaczności wśród reprezentantów wymienio-
nych zawodów (por. Sęk H. 2000b, s. 91).  Na podstawie takiej charakterystyki au-
torka wyróżniła irracjonalne przekonania pracowników określające ich stosunek
do wykonywanej pracy i osób, z którymi się w niej spotykają. Wymienione poni-
żej przekonania mogą doprowadzić do wypalenia zawodowego:

- [...] trzeba być lubianym i szanowanym przez wszystkich za wszelkie po-
czynania,

- powinno się być maksymalnie kompetentnym we wszystkich sferach dzia-
łalności,

- ludzie są niedoskonali, słabi, źli i zasługują na karę,
- katastrofalne jest, gdy rzeczywistość nie zgadza się z oczekiwaniami,
- ludzkie niepowodzenia mają swoją historię i zewnętrzne przyczyny,
- nie znany jest jedyny i doskonały sposób rozwiązania wszystkich trudno-

ści i to jest straszne,
- powinno się bardzo silnie przeżywać problemy innych ludzi, gdy działamy

na rzecz ich dobra,
- lepiej jest unikać trudności niż zmierzać się z nimi (Sęk H. 2000b, s. 91).

Przekonania te mają charakter wewnętrznej oceny asystenta/pracownika
socjalnego i klienta. Ponadto założenia te są niemożliwe do zrealizowania, a jed-
nocześnie stanowią punkt wyjścia dla perfekcjonistów czy są wyobrażeniem pew-
nej sytuacji idealnej. Sytuacje takie, rzecz jasna, nigdy się nie zdarzą i nie tego
oczekują od pracowników ich klienci czy zwierzchnicy. Przekonania te wynikają
z niewłaściwego i zgubnego w skutkach przeświadczenia samych asystentów. Nie
pozwalają one na danie sobie samemu prawa do popełniania błędów, wykluczają
pewien  dystans  wobec  własnych  poczynań  oraz  uniemożliwiają  realną  ocenę
możliwości, tak swoich, jak i instytucji czy osób, z którymi się współpracuje. Ta-
kie założenia skazane są już od początku na porażkę i wprowadzają asystenta
w błędne koło stresu i braku poczucia spełnienia w pracy.

Prezentowane ujęcie poznawcze H. Sęk zawiera w swojej strukturze anali-
zy wypalania zawodowego także czynnik modyfikujący ten proces, którym jest
wsparcie społeczne. Odnosić się ono będzie tak do współpracowników bądź spo-
łeczności  lokalnej,  bezpośrednio  związanej  z  wykonywanym  zawodem,  jak
i pośrednio - relacjami nawiązywanymi przez te osoby w relacjach ze znajomymi
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czy rodziną. Z badań nad wypaleniem zawodowym pracowników urzędów pracy
(Łukasiewicz D. 1992, Bańka A. 1992), pielęgniarek (Beisert M. 2000) czy nauczy-
cieli  (Sęk H. 2000) wynika, że to własna rodzina, przyjaciele, znajomi lub/oraz
współpracownicy w sposób znaczący wspierają w sytuacjach stresujących, przy-
czyniając się do minimalizowania napięcia. W innych badaniach (Sęk H., 1996)
wykazano, że rodzina i znajomi udzielający pomocy działają raczej jako bufor
emocjonalny, ale do obniżenia poziomu wypalenia zawodowego się nie przyczy-
niają.  Grupą wsparcia,  która spełnia właśnie takie zadanie – zmniejsza poziom
wypalenia czy jemu zapobiega -  są współpracownicy lub przełożeni.  Postawić
można więc tezę, że to profesjonalna grupa mająca pełen ogląd, wiedzę i podobne
bądź tożsame doświadczenie zawodowe,  potrafi  udzielać właściwego wsparcia.
Zatem zasadne wydaje się korzystanie w tych wypadkach z pomocy, także o cha-
rakterze  profesjonalnym.  Jak  zauważa  Maria  Beisert,  działania  superwizyjne
w tego typach zawodach odgrywają znaczącą rolę w przeciwdziałaniu wypaleniu
zawodowemu (por. Beisert M. 2000, s. 186). Dlatego właściwą ścieżką wspierania
asystentów rodzin są spotkania superwizyjne, wpisane w profesjonalne działanie
i proponowane przez wszystkie opisywane przez M. Rudnik ośrodki pomocy spo-
łecznej. Stanowić ma to standard doskonalenia, szkolenia i wspierania asysten-
tów, a w przyszłości pracowników socjalnych.

Jeżeli natomiast przeanalizować interesujące nas zjawisko pod kątem cech
osobowościowych, to na podstawie badań prowadzonych przez zespół H. Sęk wy-
różnić można następujące cechy przeciwdziałające wypaleniu:

- kompetencje zaradcze,
- zainteresowania (kulturalne, sport, przyroda) i pasje w postaci wykłada-

nego przedmiotu,
- czerpanie przyjemności z kontaktu z młodymi ludźmi.

Podsumowanie wyników badań pozwoliło na wyznaczenie cech osobowo-
ściowych determinujących wypalenie:

- nastawienie na osiągnięcia dydaktyczne,
- perfekcjonizm,
- potrzeba dominacji i znaczenia (Sęk H., 1994, s.339).

Ważną tezą, pojawiającą się w trakcie badań, jest dostrzeżenie, że zacho-
dzi  istotna  statystycznie  korelacja  między  poziomem  wypalenia  zawodowego
a nasileniem sprzeczności pomiędzy oczekiwaniami zawodowymi i realiami pra-
cy. Stanowi ona taki moment w dynamice wypalenia, gdzie „konfrontacja wyobra-
żeń o pracy zawodowej z rzeczywistością, która jest sprzeczna z tymi wyobraże-
niami w sensie takim, że prawie uniemożliwia ich spełnienie” (Sęk H., 1994, s. 338).

H. Sęk stwierdza, że, by uniknąć takiego stanu rzeczy, należałoby kandy-
datów na nauczycieli (czy asystentów rodzin) poddać sprawdzianowi pod kątem
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realizmu  ich  nastawień  zawodowych.  Stanowi  to  doskonały  pomysł  do
wykorzystania  w  trakcie  kształcenia  kandydatów  na  pracowników  socjalnych
i punkt zwrotny dla tych, których ten test mógłby uchronić przed niepowodze-
niem w pracy lub wypaleniem zawodowym. Wydaje mi się jednak, że jest to po-
stulat niemożliwy do zrealizowania, jeśli spojrzeć na to z pragmatycznego punktu
widzenia i uwzględnić wolność wyboru zawodu, a także zmienność losów i nasta-
wień ludzkich.

Przechodząc  do  analizy  zjawiska  wypalenia  zawodowego  pod  kątem
konkretnych, wytyczonych, chciałabym opisać stresory oraz objawy wypalenia.
Odwołując  się  do badań  nad  wypaleniem  zawodowym  nauczycieli,  wyróżnić
można następujące stresory:

- konieczność empatii i troski w stosunku do uczniów, rodziców i współpra-
cowników,

- kreatywność (pojawiająca się przy pozytywnych uczuciach),
- stres sensoryczny (hałas),
- nacisk,  opór i  wymagania  uczniów,  trudne zachowania  uczniów (akty

agresji, brak chęci do nauki, bierność, problemy emocjonalne, trudności
w nauce),

- niskie uposażenie,
- niski status społeczny zawodu,
- piętno  zawodu  skompromitowanego  dyspozycyjnością  w  latach

totalitaryzmu,
- eksperymentowanie  i  ciągłe  zmiany  nacechowane  sprzecznymi

wymaganiami,
- braki  techniczno-materialne,  przepełnienie klas,  braki  architektoniczne

(za Sęk, 1994, s. 328-329).

Starając analogicznie odnieść się do codzienności zawodowej asystentów
i pracowników socjalnych, podjęłam próbę interpretacji wymienionych stresorów
nauczycieli i przyłożenia ich do sytuacji grupy będącej w centrum mojej uwagi:

- Konieczność empatii i zaangażowania emocjonalnego jest kwe-
stią podstawową  w tym zawodzie. Pokusić się można o stwierdzenie,
że dla asystenta czy pracownika socjalnego jest to trudniejsze,  gdyż
każdy z klientów jest człowiekiem z negatywnymi doświadczeniami
życiowymi, oceniającym sytuację swoje położenie w kategoriach po-
rażki. Można by porównać to do takiej sytuacji edukacyjnej, w której
w szkole byliby sami  uczniowie z problemami dydaktyczno-wycho-
wawczymi. Niebagatelnym zadaniem asystentów jest doprowadzenie
do tego, by potrafili się oni empatycznie zaangażować się w poszuki-
wanie  mocnych  stron  rodziny  i  włączyć  się  aktywnie  w  działanie
wspierające,  wydobywanie  potencjału  bez  odwoływania  się  do



102

porażek, a zwłaszcza do postawy oceniającej. Kontakt interpersonalny
i empatyczne nastawienie odgrywają kluczową rolę w procesie wycho-
wania oraz w pracy socjalnej.

- Kreatywność jest kolejną konieczną cechą w pracy asystenta. Wielość
zadań,  ich  przekrój,  zróżnicowanie sytuacji  i  osób uczestniczących
w procesie wspierania, są ogromne, co wymusza indywidualne podej-
ście do każdego działania.  Do tego asystentura rodzin jest metodą
nową, więc przygotowanie do jej pełnienia nie jest zadowalające i czę-
sto bazuje ono na intuicyjnie wypracowanych przez samego asystenta
narzędziach.  Utarte  wcześniejsze  schematy  działania  w przypadku
klienta nie poskutkowały, skoro jest długotrwałym beneficjentem po-
mocy społecznej, więc teraz profesjonalista udzielający wsparcia staje
przed wyzwaniem, by skutecznie uruchomić inne metody, narzędzia,
techniki.

- Na permanentny stres sensoryczny w postaci hałasu pracownicy so-
cjalni nie są narażeni. Awanturujący się klienci są częstym zjawiskiem,
ale nie można tych sytuacji porównać z hałasem na korytarzach szko-
ły. Można natomiast odwołać się do innych nieprzyjemnych doznań
sensorycznych, które towarzyszą spotkaniom  w niektórych środowi-
skach. Jednak raczej związane są one z nieprzyjemnym zapachem za-
niedbanych domostw i członków rodzin bądź z widokiem brudu, nie-
porządku, itd.

- Nacisk, opór i wymagania uczniów w stosunku do nauczyciela ze-
stawić można    z postawą roszczeniową klientów pomocy społecznej.
Stanowi  to poważny problem dla asystentów,  ponieważ wymagania
podopiecznych są znacznie wyższe niż możliwości instytucji. Jednak
asystentura rodzin i metoda skoncentrowana na rozwiązywaniu pro-
blemów odwołują się do innych założeń diagnostycznych. Być może
w tym podejściu możliwe będzie częściowe uniknięcie tej trudności.
Asystent  skupia  się  na wnikliwej  diagnozie,  rozpoznaniu  mocnych
i słabych stron rodziny, społeczności lokalnej i instytucji, która repre-
zentuje. Potem razem z klientem wypracowuje wspólna drogę wycho-
dzenia z ciężkiej sytuacji. Przy właściwym podejściu, otwartości obu
stron dialogu, zrozumieniu znaczenia roli asystenta, problem nacisku,
oporu czy nieadekwatnych oczekiwań nie powinien się pojawić. Jed-
nak zdaję sobie sprawę, że to sytuacja pożądana i różnie zostaje ona
rozwiązana w praktyce. Chcę jednak podkreślić, że pomysłodawcy me-
tody nauczeni negatywnym doświadczeniem w tym zakresie, wypra-
cowali taki tryb postępowania, by tych niedogodności uniknąć, bo to
skazuje działanie asystenta na porażkę już na wstępie.

- O piętnie ideologicznym w tym zawodzie można mówić na dwa spo-
soby, odnosząc się do preferowanej polityki społecznej w kraju, a także
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polityki  wobec pomocy społecznej  na poziomie władz samorządo-
wych.  Aktualnym kierunkiem zmiany na poziomie centralnym jest
odchodzenie od pasywnych form pomocy ku aktywnym, ograniczanie
zasiłków płynących z różnych placówek polityki społecznej oraz próba
intensyfikacji wspierania obywateli przez wspólnie działające instytu-
cje.  Jednak  założenia  polityki  społecznej  nie  pokrywają  się  często
z adekwatnym finansowaniem tych usług, niespójnymi przepisami lub
mają charakter jednorazowych akcji – zależnych od politycznej popu-
larności czy możliwości współfinansowania z Unii Europejskiej. Nato-
miast władze samorządowe często traktują sprawy pomocy społecznej
jako drugorzędne i mało efektywne (a także efektowne).

- Eksperymentów i zmian w kompetencjach, zadaniach i interpreta-
cjach  prawa  w  ramach  ustawy  o  pomocy  społecznej,  ustawie
kompetencyjnej i  innych pochodnych było wiele w ostatnich latach.
Asystentura,  jak już wcześniej  autorzy niniejszej  książki  pisali,  jest
swego rodzaju eksperymentem w pomocy dla rodzin. Nie została jesz-
cze nawet wpisana w ramy ustawowe i tym samym nie jest do końca
obwarowana obowiązkami czy określonymi wymogami. Ma to zarów-
no plusy (daje pewną autonomię),  jak i minusy (np. nie gwarantuje
ciągłości finansowej  czy współpracy międzyresortowej).  Co ciekawe,
pomimo takiego stanu prawnego, coraz częściej władze samorządowe
oczekują od kierownictwa ośrodków tego typu innowacyjnych poczy-
nań i z radością chwalą się sukcesami w tym kierunku. Od początku
krystalizowania się profesjonalnej  pracy socjalnej,  skazana ona była
wręcz na nowatorskie przekształcenia i zmiany. Pokrótce tylko zasy-
gnalizuję tutaj najważniejsze zmiany nich, bez pokazywania praktycz-
nych reperkusji dla pracowników socjalnych. Koniec lat 90. to trakto-
wanie priorytetowo osób chorych psychicznie. Sprowadziło się to do
tworzenia placówek i sieci różnorodnej pomocy oraz rozbudowywania
usług dla tej grupy podopiecznych. W następnych latach polityka spo-
łeczna skupiała się głównie na pomocy dla bezdomnych i dożywianiu
dzieci w szkołach w ramach subwencji celowej. Podział administracyj-
ny wprowadził nowe zwierzchnictwo, nowe kompetencje, więcej biu-
rokracji,  nowe zadania  z  innych resortów.  Przykładowo:  doszło  do
przejścia opieki zastępczej z resortu edukacji czy przeniesienia fundu-
szów na rzecz pracujących niepełnosprawnych z Wojewódzkich Urzę-
dów Pracy. Jednak za tymi zadaniami odpowiednie środki były kiero-
wane tylko przez chwilę albo i wcale. Potem ich zabrakło bądź zmie-
niały się priorytety w grupach doradczych w ministerstwie.  Jednak
pracownicy socjalni zostali  z problemami na swoim miejscu, z tymi
samymi podopiecznymi, z nasilającymi się (często w połowie już roz-
wiązanymi)  problemami,  a  wymagania  nadzoru  zwiększały  się.
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Kolejne zmiany przepisów, próba ich dostosowania do unijnych wy-
mogów  i ponawiające się zmiany dotyczące zasiłków rodzinnych, pie-
lęgnacyjnych i alimentacji, wprowadziły sporo zamieszania, tak w za-
kresie kompetencji, jak i finansowania. Jednak chyba największy kło-
pot stanowią zdezorientowani i niezadowoleni klienci. Te przemiany
są także dowodem na istnienie stresora, jakim jest uwikłanie w ideolo-
giczne ramy widzenia polityki społecznej.

- Braki techniczno-materialne w pomocy społecznej są chyba jeszcze
większą bolączką niż w szkolnictwie. Nie ma nawet środków finanso-
wych na kupno przyborów biurowych, książek i czasopism specjali-
stycznych,  na szkolenia i  studia podnoszące kwalifikacje pracowni-
ków. Od niedawna (podobny proces dotyczy także edukacji) pracow-
nicy socjalni ratują się środkami pochodzącymi z projektów unijnych.
Asystenci rodzin w większości przypadków wykorzystują je dla reali-
zacji części lub całości swoich zadań, o czym piszą w niniejszym opra-
cowaniu M. Rudnik i K. Łangowska. Jednak środki te są zagwaranto-
wane na najbliższe dwa lata, potem asystentura może ulec zubożeniu
lub likwidacji w przypadku wielu gmin. O szansach i zagrożeniach ze
strony samorządowców na kartach tej książki wypowiadają się prezy-
dent miasta Gdyni  Michał Guć i  dyrektor MOPS w Gdyni  Jarosław
Józefczyk. Te optymistyczne i pełne zaangażowania postawy władz sa-
morządowych są mimo wszystko tylko chlubnym i pożądanym przy-
kładem. Niestety,  wiele gmin nie jest w stanie,  nawet przy dobrych
chęciach, wygenerować środków na tę metodę. Co prawda, jak pisze
prezydent Guć, jest to inwestycja bardziej opłacalna niż późniejsza li-
kwidacja szkód, jednak obecne problemy finansowe nie zawsze po-
zwalają samorządom na myślenie perspektywiczne.

- Uposażenia pracowników socjalnych nie są zbieżne z uposażeniami
nauczycieli. Ci drudzy, po możliwościach zdobywania awansów i mia-
nowaniach, zazwyczaj  zarabiają więcej.  Trudno porównywać zasługi
jednych i drugich oraz jakość pracy w kontekście tego, która z tych
grup powinna lepiej zarabiać. Skala trudności i  zaangażowania oraz
wymogów jest podobna. Niestety,  asystenci rodzin i pracownicy so-
cjalni w Polsce są jedną z najgorzej zarabiających grup zawodowych w
profesjach społecznych. Ponadto nie widać żadnych gwarancji praw-
nych pozwalających na zmianę tego stanu. Jedynie dobra wola samo-
rządów i możliwości pozaresortowe dają szansę na wyróżnienie finan-
sowe niektórych pracowników.

- Status  społeczny pracowników  socjalnych  był  przedmiotem  badań
w wielu ośrodkach akademickich. Na ich podstawie wnioskować można, że
prestiż tego zawodu jest niski zarówno w odczuciu samych pracowników so-
cjalnych, jak i społeczeństwa (Kotlarska-Michalska A., 1998, s. 196-200).
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Nawiązując do wcześniej przedstawianej koncepcji wielowymiarowego ro-
zumienia wypalenia zawodowego (według Ch. Maslach) oraz modelu społecznej
psychologii  poznawczej  prezentowanego przez H.  Sęk,  można wyróżnić grupy
objawów:

- emocjonalne  i  psychofizyczne  wyczerpanie (poczucie  ogólnego
zmęczenia, drażliwość, impulsywność, trudności ze snem, bóle głowy,
brak energii i dobrego nastroju, radości z życia, obrona przed stresem
w postaci dystansowania się od trudnych spraw zawodowych),

- depersonalizacja  podmiotów interakcji  zawodowej (etykietowa-
nie podopiecznych, uprzedmiotawianie ich, chłód i cynizm, postawy
omnipotencji, dominacji i oceniania),

- obniżenie lub utrata satysfakcji  i  zaangażowania zawodowego
(poczucie braku sensu i rezygnacji,  niechęć do kontaktów z ludźmi,
ucieczka w chorobę, absencję, rezygnacja z wykonywania zawodu) ( za
Sęk H. 1994, s. 329).

Inną próbą wskazania symptomów i teoretycznego dookreślenia tego zja-
wiska jest propozycja Matthiasa Burischa, który wyróżnił następujące kluczowe
symptomy wypalenia zawodowego:

- hyper- lub hypoaktywność,
- poczucie bezradności, depresji i wyczerpania,
- niepokój wewnętrzny,
- obniżona samoocena, zniechęcenie,
- pogarszające się lub złe relacje społeczne,
- aktywne pragnienie dokonania zmiany (cecha odróżniająca jednostki wy-

palone od ludzi odczuwających żal po stracie) (Burisch M., 2000, s. 62).

Widać tu istotną zbieżność z omawianą wcześniej propozycją rozumienia
procesu wypalenia zawodowego w ujęciu H. Sęk. Stanowi ona jedynie bardziej
ogólne ramy zachowań w ramach pełnienia roli. M. Burisch symptomy te wypro-
wadza z kilku teorii psychologicznych, które pozwalają na dalszych etapach pene-
tracji badawczej zoperacjonalizować to zjawisko oraz wytłumaczyć pewne prawi-
dłowości. Autor wyróżnia następujące dziedziny: teoria kryzysu, frustracja i agre-
sja,  wyuczona bezradność, teoria pobudki,  psychosomatyka i psychologia kon-
fliktu (por. tamże s. 62).

Podjął on również, biorąc pod uwagę kategorię ogólności bądź abstrakcyj-
ności, próbę usystematyzowania analizy i podejścia do wypalenia zawodowego.

Jako poziom pierwszy analizy tego zagadnienia wyróżnił tradycję badaw-
czą opierającą się na kategorii autonomii, a dokładniej na stopniowej jej utracie
przez jednostkę. Określa on pojęcie autonomii jako „poczucie, że można robić to,
co się chce, nie trzeba robić tego, czego się nie chce i nie trzeba znosić tego, czego
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się chce uniknąć” (tamże, s. 68).
W ten sposób podejście do autonomii jednostki oddziela się od nadmier-

nej swobody i mieści w sobie także zachowania,  których nie wykonuje ona dla
przyjemności, ale podczas których zachowuje świadomość i kontrolę woli. Wra-
cając do wypalenia zawodowego: ma ono miejsce, gdy następuje utrata autonomii
jednostki, bądź kategoria ta (autonomia) jest w stanie wewnętrznego konfliktu
jednostki  i  odwołuje  się  do procesu  zbliżenie-unikanie  czy unikanie-unikanie
(por. tamże s. 69). M. Burisch, powołując się na doświadczenia badawcze, wysuwa
tezę, że „większość, lub wszystkie z symptomów wypalenia można interpretować
albo jako bezpośrednie efekty utraty autonomii, lub jako próby nie dopuszczenia
do  dalszego  ograniczenia  autonomii,  jej  odzyskania,  skompensowania  lub
zmniejszenia subiektywnego wpływu jej utraty” (tamże, s. 70).

Drugi  z  poziomów  opisywanych  przez  M  Burischa  nawiązuje  do
zaproponowanego podejścia wielowymiarowego Ch. Maslach, które odnosi się do
czynników środowiskowych. Dokładniej,  poddaje analizie środowisko pracy bę-
dące czynnikiem determinującym poziom wypalenia.  W analizowanych bada-
niach współczynnik korelacji  tej zmiennej z poziomem wypalenia zawodowego
w większości badanych grup (od pracowników socjalnych po pielęgniarki) okazał
się istotny statystycznie.

Kolejny (równoległy do czynników środowiskowych) analizowany przez
Burischa poziom wypalenia odnosi się do predyspozycji osobowościowych jedno-
stek mu ulegających. Środowiskowe komponenty nie zawsze mają na to wpływ.
Dla przykładu: nie wszystkie osoby pracujące w podobnych warunkach i w po-
dobnym czasie w danym ośrodku pomocy społecznej ulegają wypaleniu zawodo-
wemu. To zjawisko pozwoliło zastanowić się nad tym elementem struktury teore-
tycznej i wyróżnić, na podstawie analiz materiałów eksploracyjnych, komponenty
osobowościowe. Jednak prawidłowości w tej kwestii  nie można było ustalić, ze
względu na, jak to określił Burisch, aspekty etyczne. Wykluczają one możliwość
prowadzenia eksperymentów nad wypalaniem się poszczególnych pracowników
i stosowania analiz porównawczych, które pozwoliłyby na wyłonienie tych kom-
ponentów z pewnym prawdopodobieństwem.

Trzeci poziom to wyróżnione kryzysów indywidualnych, które są sympto-
mem wypalenia. Dokonać tego można na podstawie analizy biograficznej bada-
nych. Autor tutaj za przykład podaje bohaterów literackich - biografię takich sław
jak Goethe, Hesse czy Wittgenstein.

Czwarty poziom analizy zjawiska dotyczy poznania doświadczeń jednost-
kowych. Autor nazywa to analizą epizodów (domniemać należy - znaczących),
które to doświadczenia prowadziły pośrednio bądź bezpośrednio do wypalenia
zawodowego. Na podstawie takiego poznania można przejść na wyższy poziom
analizy i dokonać uogólnień, które w dalszych etapach stanowią kluczowe punkty
w planowaniu działań naprawczych, umożliwiają zrozumienie problemu, a nie-
kiedy nawet wyprowadzenie pewnych generalizacji.
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W podział ten wpisuje się teoria wypalenia zawodowego widziana poprzez
psychoanalityczne podejście zapoczątkowane przez Freudenbergera.  Autor ten
odwołuje się do Freudowsko-Lacanowskiego punktu widzenia i  mówi o wypale-
niu zawodowym, którego źródło tkwi w ego.

Pierwszy ważny wynik, na którego sformułowanie pozwalają wyniki ba-
dań Freudenbergera i Vanheule, to przedstawienie grupy osób szczególnie podat-
nych  na  wypalenie  zawodowe.  Autorzy  analizują  tutaj  aspekty  tego zjawiska
w kontekście  zawodu nauczyciela,  ale  Freudenberger zwraca uwagę na to,  że
wszystkie zawody pomocowe rządzą się podobnymi mechanizmami. Osoby reali-
zujące się w nich i będące w grupie podatnych na wypalanie się są idealistyczne
i nie chcą poddawać się ograniczeniom.

Pierwsza z tych cech sprowadza się do tego, że asystenci i pracownicy so-
cjalni chcieliby mieć wpływ na życie innych. Wpływ ten zaś, według nich, ma na
celu naprawianie zastanego świata drugiego człowieka, w kierunku, zdawałoby
się, jak najlepszym dla tych osób. Jednak nie zawsze klienci podzielają ten świato-
pogląd. Z takim nastawieniem kojarzy mi się brak pokory w relacji pomocowej,
o czym pięknie i literacko pisze siostra A. Bałchan, udzielająca wszechstronnej
pomocy prostytutkom pracującym na ulicy.

Uświadomienie sobie tego, że nie można w wielu przypadkach zrealizo-
wać w ramach pracy zawodowej założonych rezultatów (zaprojektowanych zgod-
nie z własnym światopoglądem oraz ideałami wypracowanymi w społecznych re-
lacjach),  pozwoliłoby na uniknięcie wielu frustrujących sytuacji.  Dotykają one
w głównej mierze struktury wewnętrznej jednostki, która nie może „spełnić się”
w tej pracy.

Potwierdzeniem tej tezy są przedstawione wcześniej wyniki badań prze-
prowadzonych przez H. Sęk z zespołem w 1994 r. i wnioski z nich płynące. Po-
zwoliły one określić osobowe czynniki powodujące wypalenie zawodowe, takie
jak: perfekcjonizm, chęć dominacji i poszukiwanie znaczenia oraz nastawienie na
osiągnięcia, na sukces.

Freudenberger,  analizujący wypalenie zawodowe poprzez pryzmat psy-
choanalizy, twierdzi, że osoby pracujące w zawodach pomocowych (w tym asy-
stenci  i  pracownicy socjalni)  są szczególnie podatni  na tego typu  zagrożenie.
Przedstawiciele obu tych grup stykają się w pracy z oporem osób, na których życie
chcieliby mieć wpływ, oraz z własną bezsilnością w rozwiązywaniu ich proble-
mów. Według podejścia Freudenbergera problem tkwi w ego jednostki.  Zatem
myśli osoby nie są dopuszczane do ego i podlegają nadkompensacji,  gdyż stoją
w opozycji do wyidealizowanego obrazu self (przykładowo te, które są związane
z własną porażką, niepokojem, starzeniem się, śmiercią). Skutkuje to, w przypad-
ku pracy zawodowej, chęcią bycia jak najlepszym, co okazuje się ostatecznie nie-
możliwe –  z  przyczyn  obiektywnych,  choć  tego  obiektywizmu  jednostka  nie
przyjmuje do wiadomości. Obwinia siebie o tę niemożność. Całą energię inwestu-
je  bowiem  w  realizację  nierealistycznego  obrazu  Ja,  który  został  jednostce
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narzucony z zewnątrz. Skutkiem tego jest to, że osoba poprzez swoją pracę chce
osiągnąć pożądane Ja – idealne, stanowiące wyimaginowany obraz perfekcyjnego
i najlepszego Ja. Możliwość osiągnięcia go jednostka widzi w (nadmiernym) zaan-
gażowaniu w pracę oraz w próbie wykonywania jej w sposób idealny i wzorcowy.

Odczytanie psychoanalizy Lacana tłumaczy dynamikę procesu wypalania
się zawodowego poprzez dochodzenie do genezy. Tkwi ona w konflikcie między
podmiotem  i Innym. Wypalenie będzie wywołane wrażeniem podmiotu, że zna-
czący Inny deprecjonuje jego Ja idealne, a jednocześnie (tu: asystent) oczekuje od
klienta uznania i szacunku. W przypadku asystenta czy  pracownika socjalnego
znaczącym Innym w jego pracy zawodowej jest zarówno kierownik instytucji, jak
i klient pomocy społecznej. To od skuteczności i efektów pracy nad danym pro-
blemem podopiecznego zależy w dużej mierze poczucie spełnienia i sukcesu za-
wodowego.  Wypalenie  zatem  pojawiać  się  będzie,  gdy  w  relacji  podmiot
(asystent) – znaczący Inny pojawi się brak takiego rozpoznania podmiotu, do ja-
kiego będzie on aspirował, czyli na takim poziomie lub zasadach, które w tej rela-
cji są dla asystenta priorytetowe. Jednak sytuacja pomocy, jak wcześniej zostało to
wyjaśnione, już z założeń charakteryzuje się nierównością oczekiwań i wkładów.
Oznacza to w takiej perspektywie teoretycznej skazanie na wypalanie u osób ide-
alizujących swoją rolę zawodową. Priorytety w realizowaniu pewnych rozwiązań
pomocowych są często rozbieżne w widzeniu ich przez pracownika socjalnego
i klienta, którego one dotyczą.

Korzystając z podsumowania i płynących z niego wniosków dla definicji
wypalenia  zawodowego,  poczynionych  przez  Schaufeliego  oraz  Enzmanna D.
(1998,  s.  20-41),  powiedzieć można, że proces wypalania się zawodowego osób
predysponowanych (ze względu na zawód  i predyspozycje osobowościowe) za-
czyna się od napięć, które wynikają z dysproporcji pomiędzy oczekiwaniami, in-
tencjami,  dążeniami  oraz ideałami  a  wymaganiami  rzeczywistości  zawodowej
i prywatnej. Ponadto czynnikiem pogłębiającym wypalenie zawodowe jest stres
oraz to, jak sobie jednostka radzi z przezwyciężaniem i rozładowywaniem napię-
cia nerwowego. To, co potwierdza się w prezentowanych tutaj definicjach, związa-
ne jest z faktem, że jednostka wchodząca w rolę zawodową od początku jest silnie
motywowana do jej właściwej realizacji. Potwierdzeniem może być ostatni, z pre-
zentowanych punktów widzenia – Freudowski-Lacanowki, w którym kluczowym
pojęciem jest Ja idealne oraz znaczący Inny. Nie bez znaczenia, według autorów,
jest niesprzyjające środowisko pracy wywierające presję na pracowniku. Tutaj po-
jawiają się rozbieżności pomiędzy oczekiwaniami jednostki i instytucji oraz pro-
blemy związane z (nie)możliwością realizacji roli. Trzeci z czynników ogólnych,
prowadzących czy pogłębiających wypalenie zawodowe, dotyczy stosowania przez
pracowników niewłaściwych metod radzenia sobie z trudnościami w pracy (ze
stresem), co prowadzi do samopodtrzymującego się zjawiska wypalania się.

W ostatnio wydanej pozycji Jerzego Szmagalskiego (2004, s. 120-123) doty-
czącej stresu i wypalenia zawodowego wśród pracowników socjalnych, odnaleźć
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można zaczerpnięte z różnych źródeł propozycje zapobiegania wypaleniu zawo-
dowemu oraz radzenia sobie z ograniczaniem stresu i wypalaniem się.

Pierwsza grupa tych sugestii odnosi się do zmian organizacyjnych w cha-
rakterze pracy   i możliwa jest na ogół do wprowadzenia przy sprzyjającej posta-
wie pracodawcy i jego przychylności dla tych przekształceń. W niektórych wy-
padkach muszą one mieć charakter zmian zapisów ustawowych. Jedna z propozy-
cji odnosi się do rotacji stanowisk: bądź całościowej, bądź częściowej. Wiązać ma
się to ze modyfikacjami w zakresie obowiązków asystenta czy pracownika socjal-
nego, co powinno sprzyjać choć częściowemu odciążaniu i redukcji ilości sytuacji
stresogennych (bądź odsuwaniu je na jakiś czas). Do zadań pracodawcy miałoby
należeć w tej kwestii urozmaicanie pracy poprzez wybieranie różnorodnych za-
dań o charakterze jakościowym i ilościowym oraz o mniejszym i większym stop-
niu  skomplikowania.  To  wiąże  się  także  z  postulatem  planowania  kariery
poszczególnych osób i  analizą kompetencji  (czy indywidualnych umiejętności
i preferencji pracowników), by robili z jednej strony to, co lubią najbardziej w tym
zawodzie, a z drugiej, by czuli się w nim zrealizowani na miarę swoich możliwości
i osiągali sukces.

Dwa z pomysłów na redukowanie napięć oraz przeciwdziałanie wypaleniu
zawodowemu wymagają, w mojej opinii, zmian interpretacyjnych ustawy, a nawet
zmiany samej ustawy. Pierwsza z nich dotyczy zmian czasowych w wykonywaniu
pracy zawodowej.  Podana w opracowaniu Szmagalskiego propozycja wydaje się
być podobna do rozwiązań czasu pracy kuratorów zawodowych w Polsce. Mówi
ona o tym, by pracownik socjalny mógł łączyć pewne jednolite zadania w bloki
(na przykład prace biurowe), co pozwoliłoby na to,  żeby spotkania z klientem
(między innymi w terenie) odbywałyby się w rytmie ustalonym przez obie strony
i nie były zaburzane przez inne czynności. Drugi z tego rodzaju pomysłów, okre-
ślany wręcz jako konieczność likwidacji złodziei czasu, to ograniczenie ilości wy-
maganej dokumentacji. Nie trzeba dodawać, że odbywa się to kosztem pracy na
rzecz klienta, a do tego jest zadaniem powszechnie znienawidzonym przez pra-
cowników socjalnych (potwierdzam to z własnego doświadczenia zawodowego).
W tym przypadku asystenci rodziny zgodnie z założeniami programowymi meto-
dy są w korzystnej sytuacji. Nie mają tych samych obowiązków biurokratycznych
co pracownik socjalny. Nie są zobowiązani do tak wszechstronnego i obszernego
dokumentowania swojej pracy. Ponadto, co szczególnie ważne, mają nienormo-
wany czas pracy i mniejsze obciążenie ilościowe rodzin, które wspierają. To daje
większe poczucie sprawstwa, sensowności wysiłku i autonomii działania.  Z re-
fleksji asystentów wyczytać także można, że nieumiejętność asertywnego odma-
wiania może skutkować tym, że klienci wykorzystywać będą dyspozycyjność asy-
stenta udzielającego pomocy, ale są to na razie jednostkowe przypadki.

Zagadnieniem istotnym dla ewentualnego pracodawcy, a być może i dla
instytucji przygotowujących do zawodu pracownika socjalnego i asystenta, jest,
jak to określa Szmagalski, wczesna socjalizacja (dodać należy: w zakresie pracy



110

w zawodzie).  Pozwoli  ona  na  uświadomienie  kandydatom  zakresu  trudności
związanych z wykonywaniem tej pracy i uświadomi pewne niemożności w niej
tkwiące.  Także podczas  staży,  praktyk lub w okresach próbnych zatrudnienia,
sami zainteresowani mogą skonfrontować swoje nastawienie. Osobiście opowia-
dam się za stworzeniem takich szans kandydatom do służb społecznych, choć
jednocześnie nie widzę możliwości realizacji tego postulatu w większości przy-
padków. Wynika to z faktu, że trudno ocenić, ile czasu jest potrzebne na to, by
wiedzieć, na czym polega trudność wykonywania tego zawodu, a z drugiej – przy
takim procencie bezrobocia w Polsce (obecnie w granicach 10%) inne względy
często decydują  o chęci zdobycia etatu i zapewnienia sobie w miarę stabilnego
zatrudnienia, jakim jest praca w instytucjach pomocy społecznej.

Co do indywidualnych sposobów radzenia sobie ze stresem bądź możli-
wości  łagodzenia  wchodzenia  w  proces  wypalenia  zawodowego,  Szmagalski
przytacza doniesienia  z badań amerykańskich, które wcześniej były tu już pre-
zentowane (potwierdzeniem ich skuteczności były m.in. badania zespołu H. Sęk).
Chodzi tu o superwizję, rozmowy z współpracownikami, rodziną, wzięcie urlopu
oraz inne rozrywki towarzyskie.

Podsumowanie

W niniejszym rozdziale chciałam ukazać potencjalne szanse i zagrożenia
związane z wypełnianiem roli zawodowej asystenta rodziny. Szansy na jakościowo
dobrą pracę i ochronę własnej tożsamości upatrywać można głownie w potencjale
osobistym samych specjalistów. Kompetencje, w jakie winni być wyposażeni, sta-
nowią główne narzędzie ich pracy oraz zabezpieczenie przed wypaleniem zawo-
dowym, naruszaniem granic godności klienta i podstawową wskazówkę w obliczu
dylematów moralnych. Pokazuję także, jakie wymogi stawiane są osobom, które
swoją działalnością zawodową wpisują się w profesje społeczne i to, że w ich wy-
padku o jakości pracy nie decyduje tylko wykształcenie. Dalej dokonuję analizy
rodzenia się dylematów moralnych, by uświadomić asystentom mechanizm ich
powstawania i podkreślić, ze owa nierozstrzygalność spowodowana jest strukturą
roli i jej wyzwaniami. Interesującym zagadnieniem jest także to, jak biograficzna
tożsamość kształtuje wypełnianie roli zawodowej asystentów rodzin. Wchodzenie
w relacje z klientami mającymi trudności rodzinne, jest obciążające emocjonalnie
i skłania do refleksji nad własnym życiem prywatnym.
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Zakończenie

Działalność Miejskiego Ośrodka Pomocy Społecznej w Gdyni – mająca na
celu stworzenie nowatorskich rozwiązań pomocy rodzinom – rozpoczęła się kilka
lat temu i koncentrowała się na intensyfikowaniu pracy socjalnej. Zaangażowanie
pracowników pozwoliło na wypracowanie warsztatu asystentury. Wieloletnie do-
świadczenia pokazały, że w pomaganie rodzinom należy włączyć – obok pomocy
społecznej – także inne instytucje, które pracują na rzecz beneficjentów. Zasadne
wydawało się połączenie aktywizacji społecznej z zawodową, a także z integracją
społeczną, leczeniem, terapią czy wszechstronnym wspieraniem. Pracownicy so-
cjalni na podstawie praktyki i studiowania literatury przekonali się, że dogłębna
diagnoza pozwala na udzielenie adekwatnego wsparcia oraz na zbudowanie za-
ufania w relacji z poszczególnymi członkami rodziny. Ponadto asystowanie (towa-
rzyszenie) tworzy specyficzną silną więź między profesjonalistą a klientem, co
także sprzyja pomocy, zmienia jej charakter na relacyjny i minimalizuje dystans
odbiorcy wobec instytucji. Takie nastawienie pozwala na zmniejszenie asymetrii
pomiędzy pomagającym a podmiotem pomagania. Dzięki tego typu związkom,
także i pracownicy socjalni, a później asystenci rodzin, ukierunkowali swoje dzia-
łanie na poszukiwanie zasobów w każdym człowieku  i  wykorzystanie tej  siły
w procesie wychodzenia z kryzysu.

Jak pokazuje nasza dotychczasowa współpraca, wysiłki zmierzające w kie-
runku zmiany jakości pracy socjalnej, nie są odosobnione i zaczynają przynosić
zarówno efekty jakościowe, jak i ilościowe (np. zmniejszenie liczby dzieci umiesz-
czanych w placówkach opiekuńczych czy zwiększenie liczby osób znajdujących
zatrudnienie). Co ważne, rezultaty te są zauważane przez asystentów rodzin, be-
neficjentów, inne podmioty współdziałające oraz przez władze samorządowe. Jest
to zachęta do szerszej współpracy i rozbudowania działalności na rzecz społecz-
ności lokalnej. Pozwala to przy tym na subiektywne odczuwanie sukcesu, co na-
pędza entuzjazm pracujących. Idea asystentury samoistnie zrodziła się w różnych
miejscach w Polsce, co ukazuje ważkość problemu, a nasza kooperacja w tym za-
kresie doprowadziła do wymiany doświadczeń i stworzenia coraz to nowych, udo-
skonalonych form pracy. Dalsze działania mają na celu zarówno popularyzację
asystentury, jak, i co wielokrotnie podkreślamy w tej publikacji, są dążeniem do
wpisania jej w ramy ustawowe. To zagwarantuje znaczącą poprawę jakości usług
socjalnych na rzecz rodzin w całym kraju, a także jednoznacznie ustali ciągłość fi-
nansowania metody. Jak pokazaliśmy wcześniej, efekty tego podejścia są możliwe
do ocenienia po wielomiesięcznej lub nawet kilkuletniej pracy z danym benefi-
cjentem.

Pracownicy socjalni, diagnozując środowiska życia swoich klientów, doszli
do  wniosku,  że  ochrona  rodzin  i  wieloaspektowe  ich  wspieranie,  jest  ich
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podstawowym zadaniem związanym z poprawą jakości  życia  społecznego.  Jak
wskazują  doświadczenia  oraz badania naukowe,  rodzina stanowi  dla  każdego
z nas podstawowe środowisko, warunkuje jakość życia indywidualnego (poczucie
szczęścia,  wypełniania ról  społecznych,  zabezpieczania potrzeb wszelkiego ro-
dzaju) i w dalszej perspektywie kształtuje społeczeństwo. Jak pisze A. Radziewi-
cz-Winnicki (2008, s. 474-475), zmiana społeczna rzutuje na kształt funkcjono-
wania współczesnej rodziny oraz, co za tym idzie, na zmianę kierunku zaintereso-
wań instytucji polityki społecznej, których obowiązkiem jest jej chronienie. Asy-
stentura poniekąd wpisuje się w te przeistoczenia, gdyż obserwowany zanik więzi
społecznych i zmiana funkcjonalności rodzin, winny być rekompensowane. Prze-
miany w naszym kraju – polityczne, społeczne i ekonomiczne – zachwiały stabil-
nością rodzin i wywołały kryzysy. Często ci, którzy nie poradzili sobie z transfor-
macją ustrojową i zostali bezrobotnymi, bezdomnymi, ubogimi, uzależnionymi
czy/i sfrustrowanymi, są obecnie klientami pomocy społecznej i to do nich należy
kierować  kompleksową  ofertę  usług  socjalnych,  by  mogły  poradzić  sobie
z problemami.


