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Wstep

Oddajemy w rece Uczestnikbw specjalizacji Il stopnia opracowanie, ktore jest
efektem wieloletnich doswiadczen w ksztatceniu pracownikow socjalnych. Zatozeniem
specjalizacji Il stopnia w zawodzie pracownik socjalny, prowadzonej przez Kolegium jest
podnoszenie poziomu wiedzy i umiejetnosci pracownikéw socjalnych poprzez przekazywanie
informacji w oparciu o aktualny stan wiedzy w zakresie pracy socjalnej, oraz dynamicznie
nastepujgce zmiany w jej obszarze Od wielu lat autorzy — obok swoich podstawowych zajec
dydaktycznych realizowanych w Szkole, a nastepnie Kolegium Pracownikow Stuzb
Spotecznych w Lublinie - prowadzg doskonalenie kadr pomocy spotecznej. Szkolenia
specjalizacyjne realizowane przez Kolegium cieszg sie duzym zainteresowaniem stuchaczy,
jak rowniez instytucji zlecajgcych ich realizacje.

Niniejsza publikacja zostata opracowana i wydana w ramach Projektu ,Podnoszenie
kwalifikacji zawodowych pracownikdw pomocy i integracji spotecznej” — Program Operacyjny
Kapitat Ludzki.

Opracowanie sklada sie z czterech niezaleznych czesci.

CzesC pierwsza opracowania dotyczy zagadnien nazwanych w minimum
programowym dla specjalizacji Il stopnia przygotowaniem ogolnym, na ktére skladajg sie
nastepujace rozdzialy:

1 System prawny pomocy spotecznej w wybranych panstwach, w szczegdlnosci
w panstwach czionkowskich Unii Europejskiej, oraz poréwnanie z polskim systemem
prawnym pomocy spotecznej.

2 Praca w zespole — zespotowe rozwigzywanie problemoéw i konfliktow
3 Projekt socjalny - metodyka projektowania, promocja organizacji i dziatan socjalnych

4  Interwencja kryzysowa — podstawy teoretyczne, metody i podstawowe umiejetnosci
jej stosowania w pracy socjalnej

5 Problem wypalenia zawodowego - psychologiczne skutki i metody przeciwdziatania

6 Superwizja w pomocy spotecznej — podstawy teoretyczne i modele stosowane
w praktyce

7 Funkcje i zadania organizacji pozarzgdowych, ze szczegbélnym uwzglednieniem
dziatajgcych w pomocy spotecznej

8 Pracownik socjalny, jako animator srodowiska lokalnego
Rozdziat pierwszy poswiecony jest ochronie praw czlowieka, instytucjom Unii

Europejskiej oraz rozwigzaniom prawnym systemdéw pomocy spotecznej w wybranych
panstwach czionkowskich Unii Europejskiej.
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W rozdziale drugim autorzy przedstawiajg zagadnienie funkcjonowania grupy, w tym
metody budowania zespotéw zadaniowych, funkcje i role lidera w grupach celowych, jak
réwniez metody rozwigzywania problemoéw wystepujgcych w grupie.

Trzeci rozdziat dotyczy metodyki projektu socjalnego. Rozdziat ten zawiera definicje
operacyjng projektu socjalnego stanowigcg punkt wyjscia do prezentacji etapow
konstruowania oraz ewaluacji w projekcie socjalnym.

W kolejnym — czwartym rozdziale scharakteryzowane zostaly krytyczne sytuacje zyciowe
i wigzacy sie z nimi kryzys psychologiczny. Omoéwiono réwniez wybrane modele interwencji,
atakze zasady udzielania pomocy. Dopetnieniem tej czesci rozdzialu jest poszukiwanie
systemowych rozwigzan wsparcia dla osoby w kryzysie.

Praca z ludzmi i dla ludzi, a takg niewatpliwie jest praca socjalna, moze prowadzi¢ do
wypalenie zawodowego, temu zagadnieniu poswiecony jest kolejny rozdzial niniejszego
opracowania.

Rozdziat szésty odnosi sie do problematyki superwizji w pomocy spotecznej, jako
narzedzia prowadzgcego do skutecznego rozwigzywania problemow (etycznych,
emocjonalnych, merytorycznych) zwigzanych z aktywnoscia zawodowg pracownikow
socjalnych.

W kolejnej czesci autorzy przedstawiajg role organizacji pozarzgdowych
w rozwigzywaniu lokalnych probleméw spotecznych iich wkiad w budowe spoteczenstwa
obywatelskiego.

Ostatni rozdzial poswiecony jest srodowisku lokalnemu i pobudzaniu, animowaniu
spotecznosci lokalnej z uwzglednieniem roli pracownika socjalnego.

Kolejne trzy tomy skryptu dotyczg problematyki omawianej w ramach przygotowania
specjalistycznego wybieranego przez pracownikéw socjalnych. W przypadku zajec
specjalistycznych realizowanych w naszym Kolegium dotyczyto to:

1. Pracy socjalnej z dzie¢mi;
2.Pracy socjalnej z osobami uposledzonymi umystowo;
3.Pracy socjalnej z osobami uzaleznionymi, w szczegélnosci od alkoholu i narkotykéw.

W zalozeniu skrypt ma stuzy¢ przede wszystkim pracownikom socjalnym,
uczestniczgcym w szkoleniu specjalizacyjnym Il stopnia organizowanym przez Kolegium
Pracownikéw Stuzb Spotecznych w Lublinie, w przygotowaniu sie do egzaminu przed
Centralng Komisjg Egzaminacyjng w Warszawie. Wyrazamy nadzieje, ze lektura skryptu
wzbudzi niepokodj twérczy, rozwinie potrzeby i ambicje samoksztalceniowe u pracownikow
socjalnych — absolwentow specjalizacji Il stopnia w zakresie pracy socjalnej.

Konieczno$¢ przygotowania skryptu stata sie réwniez czynnikiem mobilizujgcym
wyktadowcdw, praktykéw i teoretykdw pomocy spotecznej, skupionych przy Kolegium do
zaprezentowania swoich wyktadow w zwartej formie ksigzkowej. Podrecznik jest owocem
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pracy zbiorowej, mimo to kazdy z autorow ponosi odpowiedzialnos¢ za tresci oraz
merytoryczng poprawnos¢ redagowanych przez siebie tekstow

Wraz ze zmiang przepiséw prawnych (majgcych nastgpi¢ w krotkiej perspektywie
czasu), zaistnieje zapewne potrzeba nowego spojrzenia i uzupetnienia prezentowanych
w podreczniku tresci. Oddawany do rgk czytelnika skrypt traktujemy, jako prébe

usystematyzowania zagadnien, adekwatng do obecnego stanu wiedzy, obowigzujgcego
w tym zakresie prawa oraz minimum programowego specjalizacji Il stopnia.

Lublin styczen 2012

Iwona Grudzien-Bielaszewska
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MODUL A

System prawny i organizacyjny pomocy spotecznej w w ybranych
panstwach, w szczegoblno $ci w pa nstwach cztonkowskich
Unii Europejskiej

1. Wewnatrzpanstwowy, unijny i mi edzynarodowy system ochrony praw
cztowieka

Wioletta Osika-Wi $niewska

Prawa czilowieka zostaly formalnie uznane za jeden z priorytetdw spotecznosci
miedzynarodowej ponad 60 lat temu, w grudniu 1948 roku, kiedy przyjeto Powszechng
Deklaracje Praw Czlowieka. Zyskaly one woOwczas miano uniwersalnych zasad
obejmujgcych wszelkie aspekty zycia ludzkiego. Od czasu swego utworzenia, Organizacja
Narodow Zjednoczonych nadzorowala tworzenie regulacji prawnych w dziedzinie praw
cztowieka, dokladajgc wszelkich staran, aby normy te przestaly by¢ jedynie etycznymi
wskazéwkami, lecz staty sie powszechnie obowigzujgcym prawem. Kodyfikacja w dziedzinie
praw cziowieka zostata juz w duzej mierze przeprowadzona (Hotda, Holda, Ostrowska,
Rybczynska, 2004).

Jeszcze na poczatku XX wieku uznawanie praw cziowieka lezalo w gestii
poszczegollnych panstw. Nie istniat zaden uniwersalny i prawnie wigzacy katalog praw
czlowieka. Dopiero Il wojna Swiatowa skionita zwyciezcéw do podjecia proby utworzenia
miedzynarodowego forum rozméw, aby wspélnymi sitami sprostaé wyzwaniom powojennej
rzeczywistosci, ale przede wszystkim, aby nie dopusci¢ do powtdérzenia bteddw historii
w przysztosci. Owym forum dyskusyjnym stata sie Organizacja Narodow Zjednoczonych.
Na Konferencji w San Francisco, gdzie 26 czerwca 1945 roku podpisano Karte Narodow
Zjednoczonych, blisko 40 organizacji pozarzgdowych zaapelowato o poswiecenie wiekszej
uwagi przestrzeganiu praw cztowieka (Jabtonski, Wieruszewski, Wojtowicz, 2004).

Karta Narodow Zjednoczonych stanowi, iz ludy Narodéw Zjednoczonych sg
zdecydowane miedzy innymi: "chroni¢ nastepne pokolenia przed kleskg wojny" oraz
"przywrdci¢ wiare w podstawowe prawa cztowieka". Artykut 1 Karty gtosi, ze jednym z celow
Organizacji Narodéw Zjednoczonych bedzie dgzenie do osiggniecia miedzynarodowej
wspélpracy w "popieraniu praw cztowieka oraz zachecaniu do poszanowania tych praw
i podstawowych wolnosci dla wszystkich bez wzgledu na rdznice rasy, pici, jezyka
lub wyznania". Karta Narodéw Zjednoczonych odwoluje sie w swojej tresci do praw
cztowieka i podstawowych wolnosci. Karta Narodéw Zjednoczonych nie definiuje dalej tresci
praw cztowieka, pozostawiajgc to zadanie stworzenia Miedzynarodowe] Karty Praw
Cziowieka samej Organizacji. Aktami, ktore wylonity sie na skutek podjetych przez ONZ
dziatan byly: Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka (1948 r.), Miedzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych (1966 r.), Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych oraz dwa Protokoly Fakultatywne: ustanawiajgcy prawo do
wnoszenia indywidualnej petycji (1966 r.) i w sprawie zniesienia kary Smierci (1989 r.). Wyzej
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wymienione 5 dokumentéw skiada sie na Miedzynarodowg Karte Praw Cztowieka (tzw.
Kodeks praw) imogg one by¢é uwazane za autentyczng wykltadnie praw czlowieka
wymienionych w Karcie Narodow Zjednoczonych. Na spéjny system kontroli przestrzegania
praw cztowieka sktadajg sie liczne instrumenty prawne, wtym miedzy innymi tzw. ciala
traktatowe, czyli specjalne komitety powotane do monitorowania wypetniania przez panstwa
postanowien konwencji. Najczesciej stosowang formg kontroli jest obowigzek skiladania
przez panstwa okresowych sprawozdan z realizacji konwencji. Istnieje réwniez mozliwosc
skladania skarg o pogwalcenie praw cziowieka w danym panstwie, ktére uruchamia
odpowiednig procedure postepowania, majgcg na celu wyjasnienie sprawy i doprowadzenie
do eliminacji owych naruszen. Inng metodg weryfikacji przestrzegania zobowigzan
traktatowych sg niezapowiedziane inspekcje na miejscu, wysylanie misji lub wyznaczanie
specjalnych sprawozdawcow, ktérzy majg zadanie obiektywnie przedstawi¢ sytuacje praw
cztowieka w danym panstwie (Kuzniar, 2002).

Prawa cztowieka moga by¢ klasyfikowane w wielu kategoriach. Powszechnie przyjat sie
podziat na prawa obywatelskie i polityczne (prawa pierwszej generacji) z jednej strony, oraz
prawa gospodarcze, spoteczne i kulturalne (prawa drugiej generacji) z drugiej. Poczgtkowo
przewidywano, ze obie kategorie praw zawarte bedg w jednym dokumencie. Ostatecznie,
zostaly one umieszczone w dwéch réznych dokumentach: Miedzynarodowym Pakcie Praw
Obywatelskich i Politycznych oraz Miedzynarodowym Pakcie Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych. Racjonalnym uzasadnieniem tego podziatu byt fakt, iz prawa te
majg odmienng nature - jedna kategoria praw podlega natychmiastowemu
i bezwarunkowemu wykonaniu. Natomiast do pelni praw gospodarczych, spotecznych
i kulturalnych panstwa majg dochodzi¢ stopniowo, w miare swych mozliwosci finansowych.
Oba Pakty sg prawnie wigzgce dla panstw, ktore je ratyfikowaty (Michatowska, 2000).

Do praw obywatelskich i politycznych (tzw. wolnosci od...) zaliczane sg: prawo do zycia;
prawo do wolnosci i bezpieczenstwa osobistego; prawo do rzetelnego procesu sgdowego;
prawo do prywatnosci; prawo do swobodnego przemieszczania sie; prawo do zrzeszania sie
i pokojowego gromadzenia sie; prawo do udzialu w zyciu publicznym; wolnos¢ wyznania
oraz wyrazania wihasnych pogladéw; wolnos¢ od tortur i od niewolnictwa. Prawa
gospodarcze, spoteczne i kulturalne ( tzw. prawa do..) zawierajg: prawo do pracy, wolnosci
przynalezne zwigzkom zawodowym; prawo do zycia na godnym poziomie, wigczajgc w to:
wyzywienie, ubranie oraz zamieszkanie; prawo do opieki medycznej; prawo do edukacji
oraz do udziatu w zyciu kulturalnym (Leszczynski, Lizewski, 2008).  Innym szeroko
stosowanym podzialem jest rozréznienie praw cziowieka na prawa indywidualne oraz
kolektywne. Prawa indywidualne sg przyrodzone, nienaruszalne, niezbywalne i uniwersalne.
W Miedzynarodowej Karcie Praw Cztowieka wiele praw sformutowanych jest w sposéb, ktory
kazdego cztowieka czyni gtéwnym beneficjentem: "Kazdy ma prawo..." Ws$rod nich istnieja
prawa i wolnosci, ktére w zadnych okolicznosciach nie mogg by¢ legalnie zawieszone. S3 to:
prawo do zycia; prawo do wolnosci mysli, sumienia i wyznania; prawo kazdego cztowieka do
uznawania wszedzie jego podmiotowosci prawnej; zakaz stosowania tortur, nieludzkiego lub
ponizajgcego traktowania lub karania, zakaz trzymania cziowieka w niewolnictwie lub
poddanstwie; zakaz skazywania cztowieka za czyn, ktory nie stanowit przestepstwa w chwili
jego popelnienia; zakaz pozbawiania wolnosci jedynie z powodu niemoznosci wywigzania sie
z zobowigzan umownych. Niektére z praw indywidualnych, ze wzgledu na ich nature,
sg prawami wiekszych zbiorowosci. Za przyklad moze postuzyé prawo do zrzeszania sie
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i tworzenia zwigzkéw zawodowych czy prawa 0s6b nalezgcych do mniejszosci (Leszczynski,
Lizewski, 2008).

Narody Zjednoczone uznajg réwniez istnienie kolektywnych praw cztowieka, ktorych
podmiotem jest wspdlnota ludzi, nardéd. Zgromadzenie Ogdélne prawo ludéw i narodéw do
samostanowienia okreslito, jako "fundamentalne prawo czlowieka." Deklaracja w sprawie
przyznania niepodlegtosci krajom i narodom kolonialnym stanowi, ze wszystkie ludy majg
prawo do samostanowienia; na mocy tego prawa okreslajg wedlug wtasnej woli swoj status
polityczny i swobodnie rozwijajg swoje zycie gospodarcze, spoteczne i kulturalne.. Drugim
z kolektywnych praw jest prawo wszystkich narodéw do swobodnego rozporzadzania dla
swoich celéw wlasnymi bogactwami i zasobami naturalnymi bez uszczerbku dla zobowigzan
wynikajgcych z prawa miedzynarodowego i miedzynarodowej wspétpracy gospodarczej, ale
opartej na zasadzie wzajemnych korzysci. Pakty stanowig, ze w zadnym przypadku nie
mozna pozbawi¢ narodu jego wiasnych $rodkow egzystenciji (Jabtonski, Zukowska-Jarosz,
2004).

Tak zwana trzecia generacja praw czlowieka, zwigzana jest ze wzrastajgca
wspotzaleznoscig panstw w procesach postepujacej globalizacji $wiata. Zalicza sie do niej:
prawo do pokoju, prawo do rozwoju, prawo do bezpiecznego srodowiska, prawo do
korzystania ze wspoélnego dziedzictwa ludzkosci. Prawa trzeciej generacji mogg byc¢
urzeczywistniane stopniowo i jedynie wspolnym wysitkiem spotecznosci miedzynarodowe;j.
Sg to prawa indywidualne, ale zarazem kolektywne. Narody Zjednoczone potwierdzity
istnienie tych praw cziowieka w réznych rezolucjach i deklaracjach (Jabtonski, Zukowska-
Jarosz, 2004).

Biorgc pod uwage réznorodnos$¢ organizacji zajmujgcych sie problematykg ochrony praw
cztowieka, mozna wyodrebni¢ nastepujgcy podziat systemu ochrony praw cziowieka
ze wskazaniem na dokumenty i instrumenty ochrony praw: miedzynarodowy system
ochrony, sktadajacy sie z dwdch podsystemow (ONZ - owski system ochrony praw cziowieka
i ochrona praw czlowieka w systemie Rady Europy), ponadpanstwowy (unijny) system
ochrony oraz system wewnagtrzpanstwowy (krajowy).

W systemie ONZ obowigzujg trzy podstawowe dokumenty, tworzgce tzw. bill of rights
(kodeks prawno-cztowieczy). Nalezg do nich: Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka
(1948) — nie ma ona charakteru wigzacego, jako ze zostata przyjeta przez Zgromadzenie
Ogolna ONZ w formie uchwaty, Miedzynarodowy Pakt Praw Ekonomicznych, Spotecznych
i Kulturalnych (1966) oraz Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (1966).
Wymienione dokumenty powotujg do zycia instytucje takie jak: Komitety i Sgdy wyposazone
w konkretne instrumenty dziatania w postaci nastepujgcych mechanizmoéw kontrolnych:
sprawozdania (autorem jest samo panstwo), skargi panstwowe o tamaniu praw cztowieka do
sadu lub organu (panstwo trzecie informuje o tamaniu praw czlowieka), indywidualne skargi
do sadu (sktadajg je obywatele panstwa w indywidualnej sprawie) (Mik, 2005).

W prawie miedzynarodowym brak jest tzw. obowigzkowej jurysdykcji sgdowej tzn. nawet
jak istnieje sgd miedzynarodowy to nie oznacza to, ze wszystkie panstwa mu podlegaja.
Podlegajg mu, bowiem tylko te panstwa, ktére uznaly jego whlasciwosé do rozstrzygania
danych spraw poprzez podpisanie statutu organizacji powotujgcej do zycia dany sad,
oswiadczenie o przyjeciu kompetencji organu lub sgdu, albo umowe o podleganiu jurysdykciji
organu lub sadu (Mik, 2005).
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Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (1966) w art. 28 powotuje do
zycia Komitet Praw Cztowieka w Genewie (jest to organ a nie sgd) — posiada on uprawnienia
do kontroli praw zawartych w Pakcie za pomocg mechanizmoéw kontrolnych w postaci: po
pierwsze sprawozdan (warunek: by¢ strong paktu) — panstwa strony paktu na kazdorazowe
zgdanie Komitetu sktadajg sprawozdanie na temat realizacji i srodkow powzietych do
realizacji praw cziowieka. Komitet bada sprawozdanie i wydaje swg opinie w formie zalecen
(nie majg one charakteru wigzgcego); po drugie zawiadomien panstwowych (warunek: byé
strong paktu i ztozy¢ oswiadczenie o uznaniu wtasciwosci komitetu) - jedno panstwo zarzuca
drugiemu tamanie praw cziowieka. Zanim jednak panstwo oskarzajgce zwrOci sie do
Komitetu powinno zwréci¢ sie do panstwa tamigcego i podjgé procedure pojednawcza.
Komitet wydaje w sprawie zalecenie (nie majg one charakteru wigzgcego); po trzecie
zawiadomien indywidualnych (warunek: panstwo musi uznaé wiasciwos¢ komitetu do
rozwigzywania sporéw indywidualnych poprzez przyjecie protokotu dodatkowego z 1966 r.) -
skltada je osoba fizyczna. Nie ma przymusu adwokackiego tzn. osoba moze sama
bez udziatlu adwokata lub radcy sporzgdzi¢ skarge, ale skarga ta musi spetnia¢ nastepujgce
warunki: nastgpito naruszenie praw cziowieka zawartych w pakcie, naruszenie miato
miejsce, gdy panstwo bylo juz zwigzane paktem, osoba wyczerpata droge sgdowag w kraju
(przeszia wszystkie instancje sgddw w kraju), sprawa ta nie byta osgdzona przez inny organ
miedzynarodowy lub nie toczy sie postepowanie w tej sprawie aktualnie (Mik, 2005).

W systemie ONZ-owskim oprdcz Paktéw istniejg szczegbétowe umowy, dla ktérych tworzy
sie odrebne organy kontrolne (komitety) wyposazone w mechanizm kontrolny w postaci
sprawozdan (wyjatek: dyskryminacja kobiet — skargi indywidualne). Nalezg do nich miedzy
innymi: Konwencja o zakazie ludobdjstwa (1948), Konwencja o nieprzedawnianiu zbrodni
(1968), Konwencja o zakazie dyskryminacji (1965) — Komitet do spraw zwalczanie
dyskryminacji kobiet oraz Komitet do spraw zwalczania wszelkich form dyskryminaciji,
Konwencja o zakazie tortur (1984) — Komitet do spraw zwalczania tortur, Konwencja praw
dziecka (1989) — Komitet do spraw praw dziecka (Mik, 2005).

Drugim sposréd podsystemoéw miedzynarodowego systemu ochrony praw czlowieka jest
ochrona praw cztowieka w systemie Rady Europy. Dokumenty obwigzujgce w tym systemie
to: Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci z 1950 r.
oraz Europejska Karta Socjalna (1961). Ochrong praw zawartych w Europejskiej Konwencji
0 Ochronie Praw Cziowieka i Podstawowych Wolnosci zajmuje sie: Europejski Trybunat
Praw Cziowieka w Strasburgu (kazde panstwo, ktére wigze sie Konwencjg przyjmuje jego
wiasciwos¢ automatycznie). Do mechanizméw kontrolnych natomiast naleza: skargi
indywidualne oraz skargi miedzypanstwowe. Warunki dopuszczalnosci skargi indywidualnej
to: wyczerpanie procedury wewnetrznej, nie moze byc¢ to sprawa juz rozstrzygnieta, aktualnie
rozstrzygana lub poddana kontroli, termin — 6 miesiecy od ostateczne] decyzji w sprawie
w prawie wewnetrznym, nie moze by¢ to skarga anonimowa ani pisana w czyims imieniu
(wyjatek: osoba przebywajgca w szpitalu psychiatrycznym), musi dotyczy¢ zdarzen, ktore
mialy miejsce po roku zwigzania sie konwencjg (Polska — od 1993 r.) (Leszczynski, Lizewski,
2008).

Europejska Karta Socjalna (zwana takze Socjalng Kartg Turynskg) zostata uchwalona
18 pazdziernika 1961 roku w Turynie. EKS obowigzuje od 26 lutego 1965 r. Jest ona
odpowiednikiem Europejskiej Konwencji dotyczgcej Praw Cztowieka z 1950 roku w zakresie
praw ekonomicznych i spotecznych. Karta jest dokumentem zamknietym - dostepnym tylko
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dla sygnatariuszy krajéw cztonkowskich. Zostata uchwalona dla podnoszenia poziomu zycia
i popierania dobrobytu spolecznego, za pomocg odpowiednich instytucji i dzialan.
Europejska Karta Socjalna zapewnia prawa oraz wolnosci obywatelskie i polityczne bez
dyskryminacji ze wzgledu narase, kolor i pte¢, religie, poglady polityczne, pochodzenie
narodowe lub spoleczne. Panstwo ratyfikujgc Karte nie jest zobligowane do realizowania
wszystkich jej postanowien. Wystarczajgce jest zagwarantowanie pieciu z siedmiu praw tzw.
"obowigzujgcego jadra™: prawa do pracy, do tworzenia zwigzkoéw zawodowych, do uktadow
zbiorowych, do zabezpieczenia socjalnego, do pomocy medycznej i socjalnej, prawa rodziny
do ochrony oraz prawa zabezpieczenia pracownikow - imigrantéw do ochrony. Ogdlnie,
panstwo sygnatariusz musi zaakceptowac przynajmniej 10 artykutdw Konwencji. Karta nie
jest uznana za samoegzekwujgcg sie i nie moze by¢ bezposrednio stosowana przez sady
krajowe. W procesie stosowania praw w niej opisanych petni role positkowa. Karta nie opiera
sie na zadnym mechanizmie prawnym, ktéry wprowadzatby jg w zycie. Poniewaz jednak
okreslone kraje podpisalty Karte, musi istnieC organ kontrolujgcy realizacje podjetych
zobowigzan. Istniejg cztery takie organy; dwa z nich to organy Rady Europy: Zgromadzenie
Parlamentarne Rady Europy oraz Komitet Ministrow. Oprdcz tego kontrole sprawuje Komitet
Niezaleznych Ekspertéw oraz Komitet Rzgdowy. Karta wymaga by przedstawiano coroczny
raport dotyczgcy stosowania jej postanowien w krajach, ktére zobowigzaly sie przestrzegac
ustalen przyjetych artykutow.- Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw
(Leszczynski, Lizewski, 2008).

Drugim systemem ochrony praw cziowieka jest system ponadnarodowy (unijny). Opiera
sie on na takich dokumentach, jak Karta Praw Podstawowych UE — Nicea, 2000 r. oraz Karta
Praw Socjalnych uchwalona przez Rade Unii Europejskiej w dniach 8-9 grudnia 1989 r. w
Strasburgu. Ustalenia Karty sg jednak raczej rodzajem politycznej deklaracji, a nie
bezwzglednie obowigzujgcymi regulacjami. Mimo to stanowig pewnego rodzaju katalog
fundamentalnych zasad i uprawnienn pracownikéw i z tego wiasnie wzgledu powinny byc¢
brane pod uwage przez pracodawcéw w Unii i poza nig. Karta Praw Socjalnych byla takze
zrédlem licznych dyrektyw unijnych dotyczgcych m.in. takich kwestii, jak organizowania
zdrowotnie bezpiecznego miejsca pracy, ochrony pracy w aspekcie ilosci i organizacji czasu
pracy czy socjalnej ochrony pracy (Kuzniar, 2002).UE nie ma ogolnych kompetencji do
tworzenia praw cztowieka iich ochrony, jako ze jest to wspdllnota panstw o celach
gospodarczych. Respektuje ona prawa i wolnosci zawarte w Europejskiej Konwencji
0 Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z 1950 r. oraz prawa wynikajgce
z tradycji konstytucyjnych panstw czionkowskich UE (Jasinski, 2003).Prawa i wolnosci
wynikajgce z traktatow zalozycielskich Wspdlnoty Europejskie, chronione sg przez
Europejski Trybunat Sprawiedliwosci w Luksemburgu. Do trybunatu trafiajg skargi
0 naruszenie praw cztowieka przez Wspolnoty Europejskie.

Ostatnim sposréd systeméw ochrony praw cztowieka jest system wewnatrzpanstwowy
(krajowy). Podstawowym dokumentem gwarantujgcym ochrone praw cziowieka
i okreslajgcym organy i instytucje wtasciwe w tym zakresie jest Konstytucja RP z 1997 roku —
rozdziat Il (prawa i wolnosci osobiste, polityczne oraz ekonomiczne, socjalne i kulturalne).
Zasada bezposredniego stosowania konstytucji gwarantuje jednostce mozliwosc
bezposredniego odwotania sie do konkretnej normy Konstytucji w celu ochrony swoich
wolnosci lub praw w postepowaniu przed whasciwym organem panstwowym, ktéry po
przeprowadzeniu postepowania jest wladny rozstrzygngé sprawe indywidualng w oparciu
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0 obowigzujgcg norme prawng. System ochrony praw i wolnosci konstytucyjnych gwarantujg
w Polsce: sgdy powszechne (rejonowe, okregowe i apelacyjne) i SN, sady szczegodlne
(wojskowe — garnizonowe i okregowe, administracyjne — wojewoddzkie i NSA), sady
konstytucyjne — skarga konstytucyjna do TK (art. 188 i 79 ust. 1 Konstytucji) oraz RPO (art.
80 Konstytucji) (Kuzniar, 2002).

2. Unia Europejska — poj ecie, struktura, cele, zadania, organy
Jerzy Bugli Aski

Unia Europejska jest gospodarczo-polityczng wspoélnotg, ktorg tworzg panstwa
cztonkowskie (Austria, Belgia, Dania, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia,
Irlandia, Luksemburg, Niemcy, Portugalia, Szwecja, Wielka Brytania, Wiochy, Cypr, Czechy,
Litwa, totwa, Estonia, Malta, Polska, Stowacja, Stowenia, Wegry, Bulgaria i Rumunia) - od
1 stycznia 2007 r. jest ich 27, a Polska jest czionkiem Unii Europejskiej od 1 maja 2004 r.
Unia Europejska to rodzina demokratycznych panstw europejskich, ktérych celem jest
wspolna praca na rzecz pokoju i dobrobytu. Jest to organizacja jedyna w swoim rodzaju,
panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej przekazujg stworzonym przez siebie wspdinym
instytucjom czes¢ swoich kompetencji, tak aby decyzje w okreslonych sprawach, bedacych
przedmiotem wspélnego zainteresowania mogty by¢ podejmowane w sposob demokratyczny
na szczeblu europejskim (Ciamaga, Latoszek, Michatlowska-Gorywoda, Oreziak, Teichmann,
1998; Co to jest Unia Europejska, 1998).

Unia Europejska stanowi szczegllnego rodzaju przypadek w  stosunkach
miedzynarodowych, jest tworem, ktory nigdy wczes$niej nie istniat w historii powszechnej i byt
nieznany historii stosunkéw miedzynarodowych. Ws$rdd teoretykdw prawa, politologii
i stosunkéw miedzynarodowych trwa spér, za co doktadnie mozna uznac¢ Unie. Federalisci
doszukujg sie w niej pahnstwa. Zwolennicy koncepcji Europy ojczyzn wykazujg, ze jest to
tylko wspoétpraca miedzy panstwami, a wiec blizsza organizacji miedzynarodowej.
Skomplikowany uktad prawny w sferze wewnetrznej, jak i zewnetrznej, zreformowat Traktat
Lizbonski. Zlikwidowat on podziat Unii na filary, nadat jej osobowo$¢ prawng i podmiotowos¢
prawno-miedzynarodowg, zlikwidowat tez Wspoblnote Europejskg. Wraz z likwidacjg
Wspdlnoty Europejskiej Unia statla sie jej nastepcg prawnym oraz otrzymala status
organizacji miedzynarodowe;j.

Po rozszerzeniu (w 2004 i 2007 roku) UE swojg dziatalnos¢ opiera na ustaleniach
wypracowanych w Lizbonie w roku 2007, a ktore weszly w zycie 1 grudnia 2009 r. Tym
samym zakonczyly sie kilkuletnie dyskusje na temat spraw instytucjonalnych. Traktat
Lizbonski zmienia traktaty UE i WE, ale ich nie zastepuje. Wyposaza Unie w ramy prawne
oraz instrumenty potrzebne do sprostania przysztym wyzwaniom i spetnienia oczekiwan
spoteczenstw (http://europa.eu/lisbon_treaty/glance/index_pl.htm). Ustalenia poszty w kilku
kierunkach.

Po pierwsze, Europa powinna by¢ bardziej demokratyczna i oparta na bardziej
przejrzystych zasadach. W Traktacie wzmocniono role Parlamentu Europejskiego
i parlamentoéw krajowych, zwiekszono mozliwo$¢ uczestnictwa obywateli w procesie
decyzyjnym oraz wyrazniej okreslono podzial zadan miedzy wladzami europejskimi
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I krajowymi. Traktat wyposaza Parlament Europejski, wybierany w wyborach bezposrednich
przez obywateli UE, w istotne nowe kompetencje w dziedzinie prawodawstwa unijnego,
budzetu i uméw miedzynarodowych. Rozszerzenie zakresu stosowania procedury
wspéldecyzji zapewnia Parlamentowi Europejskiemu pozycje réwnorzedng z Rada
(reprezentujgcg panstwa cztonkowskie) przy przyjmowaniu zdecydowanej wiekszosci
unijnych aktéw prawnych. Po zmianach zwiekszajg sie mozliwosci udziatu parlamentéw
narodowych w pracach UE, wszczegdlnosci dzieki nowemu mechanizmowi
gwarantujgcemu, ze UE bedzie podejmowac dziatania jedynie, jezeli na szczeblu unijnym
mozna osiggngc¢ lepsze wyniki (zasada pomocniczosci). Wieksza rola parlamentéw
narodowych i Parlamentu Europejskiego wplynie na wzmocnienie demokracji i legitymizacji
wlkadzy w UE. Dzieki inicjatywie obywatelskiej milion obywateli z réznych panstw
cztonkowskich moze zwrdci¢ sie do Komisji o przediozenie nowego wniosku legislacyjnego.
Wyrazna klasyfikacja kompetencji pozwolita jasno okresli¢ relacje miedzy panstwami
cztonkowskimi i Unig Europejskg. W Traktacie Lizbonskim po raz pierwszy wyraznie
przewidziano mozliwos¢ wystgpienia z Unii.

Po drugie, traktat upraszcza metody pracy i zasady gtosowania oraz usprawnia
i modernizuje zasady funkcjonowania instytucji UE liczgcej 27 panstw. Zwiekszajg sie takze
mozliwosci dziatania w dziedzinach o istotnym znaczeniu dla wspétczesnej Unii. Glosowanie
wiekszoscig kwalifikowang w Radzie rozszerzono na nowe obszary polityki. Dzieki temu
proces decyzyjny stanie sie szybszy isprawniejszy. Od 2014 r. wiekszos¢ kwalifikowang
bedzie sie oblicza¢ na zasadzie podwojnej wiekszosci: panstw cztonkowskich iludnosci.
Dzieki temu zwiekszy sie w Unii legitymacja wtadzy. Podwdjng wiekszos¢ stanowi¢ bedzie,
co najmniej 55% panstw czionkowskich reprezentujgcych, co najmniej 65% ludnosci UE.
Traktat ustanawia urzad stalego przewodniczgcego Rady Europejskiej wybieranego na okres
dwadch i pét roku, wprowadza bezposredni zwigzek pomiedzy wyborem przewodniczgcego
Komisji Europejskiej a wynikami wyboréw do PE, przewiduje nowe przepisy w zakresie
skladu Parlamentu Europejskiego oraz okresla bardziej przejrzyste zasady w zakresie
wzmocnionej wspolpracy i przepiséw finansowych. Traktat Lizbonski wzmacnia mozliwosci
dziatania UE w wielu dziedzinach o istothym znaczeniu dla dzisiejszej Unii i jej obywateli,
w szczegolnosci  w zakresie  wolnosci, bezpieczenstwa i sprawiedliwosci  (walka
z terroryzmem, zwalczanie przestepczosci), lecz rowniez w dziedzinach takich jak: polityka
energetyczna, zdrowie publiczne, ochrona ludnosci, zmiany klimatyczne, ustugi uzytecznosci
publicznej, badania, przestrzen kosmiczna, spdjnosc terytorialna, polityka handlowa, pomoc
humanitarna, sport, turystyka i wspotpraca administracyjna.

Po trzecie, Traktat promuje wartosci UE, wigcza Karte Praw Podstawowych do prawa
pierwotnego, przewiduje nowe mechanizmy solidarnosci i zapewnia lepszg ochrone
obywateli europejskich. W Traktacie wymienia sie¢ i umacnia wartosci i cele, na ktérych
opiera sie Unia. Majg one stuzy¢ jako punkt odniesienia dla europejskich obywateli,
symbolizujgc to, co Europa moze zaoferowac partnerom na catym Swiecie. Traktat Lizbonski
chroni istniejgce prawa i wprowadza nowe. W szczegdlnosci zapewnia poszanowanie
wolnosci i zasad okreslonych w Karcie Praw Podstawowych i nadaje im wigzagcg moc
prawng. Dotyczy praw cywilnych, politycznych, gospodarczych i socjalnych. Nowa regulacja
chroni i umacnia ,cztery swobody” (przeptywu towardw, ustug, oséb ikapitatlu), a takze
swobody polityczne, gospodarcze i spoteczne, przystugujgce mieszkancom Europy. Ponadto
Traktat stanowi, ze Unia i jej panstwa czionkowskie dziatajg wspélnie w duchu solidarnosci,
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jezeli ktérekolwiek panstwo czionkowskie stanie sie przedmiotem ataku terrorystycznego lub
ofiarg kleski zywiolowej badz katastrofy spowodowanej przez cziowieka. Podkreslono
rowniez znaczenie solidarno$ci w dziedzinie energii. Dzieki nowym traktatowym
rozstrzygnieciom zwieksza sie potencjat Unii do dzialania w przestrzeni wolnosci,
bezpieczenstwa i sprawiedliwosci, co przeklada sie bezposrednio na wieksze mozliwosci
Unii w zakresie zwalczania przestepczosci iterroryzmu. Nowe postanowienia dotyczgce
ochrony ludnosci, pomocy humanitarnej izdrowia publicznego majg réwniez na celu
zapewnienie Unii wiekszych mozliwosci reagowania na zagrozenia bezpieczenstwa
europejskich obywateli.

Po czwarte, zwiekszy sie znaczenie Europy na arenie miedzynarodowej. Bedzie to
mozliwe dzieki potgczeniu instrumentéw europejskiej polityki zewnetrznej, zaréwno
w zakresie ksztaltowania, jak ijej realizacji. Traktat Lizbohski pozwoli Europie zajmowac
przejrzyste stanowisko w kontaktach =z partnerami na calym Swiecie oraz zapewni
wykorzystanie potencjatlu gospodarczego, humanitarnego, politycznego i dyplomatycznego
Unii dla promowania jej interesOw i wartosci na calym swiecie przy jednoczesnym
poszanowaniu interesow poszczegodlnych panstw czionkowskich w zakresie spraw
zagranicznych. Nowy urzad wysokiego przedstawiciela Unii ds. zagranicznych i polityki
bezpieczenstwa a jednoczesnie wiceprzewodniczacego Komisji zapewni wieksze
oddziatywanie, spdéjnos¢ i widocznos¢ dziatan zewnetrznych UE. Wysokiego przedstawiciela
wspomaga nowa Europejska Sluzba Dziatan Zewnetrznych. Natomiast ustanowienie
jednolitej osobowosci prawnej Unii wzmocni jej pozycje negocjacyjng, zapewniajgc jej
jeszcze wiekszg site oddzialywania na arenie miedzynarodowej, oraz sprawi, ze stanie sie
ona bardziej widocznym partnerem dla panstw trzecich i organizacji miedzynarodowych.
W zakresie europejskiej polityki bezpieczenstwa i obrony zachowano szczegélne zasady
podejmowania decyzji, ale rownoczesnie ulatwiono podejmowanie dziatan w ramach
wzmochnionej wspOtpracy w mniejszej grupie panstw cztonkowskich.

Unia Europejska opiera sie na systemie instytucji (Galster, Witkowski, 2002; Matuszynska,
Gruchman, 2005), sposrdd ktérych fundament stanowig:

Rada Europejska, ktérg utworzono w 1974 roku, jako nieformalne forum dyskusji miedzy
szefami panstw i rzgdow. Szybko stata sie ona organem ustalajgcym cele Unii we wszystkich
dziedzinach jej dziatalnosci oraz wyznaczajgcym droge realizacji tych celéw. Status formalny
zyskala dzieki traktatowi z Maastricht z 1992 roku, w ktorym jej funkcje zdefiniowano, jako
dawanie Unii impulséw niezbednych do rozwoju oraz okreslanie ogdlnych politycznych
kierunkow tego rozwoju. Od 1 grudnia 2009 r. na mocy traktatu z Lizbony Rada Europejska
jest jedng z siedmiu instytucji Unii. Rada Europejska wskazuje Unii Europejskiej ogoiny
kierunek dziatan politycznych i wytycza jej ogoélne priorytety. Wraz z wejsciem w zycie
traktatu z Lizbony 1 grudnia 2009 r. zyskata status instytucji. W sktad Rady Europejskiej
wchodzg szefowie panstw lub rzadow panstw czionkowskich, atakze jej przewodniczgcy
oraz przewodniczgcy Komisji. W jej pracach uczestniczy wysoki przedstawiciel UE do spraw
zagranicznych i polityki bezpieczenstwa. Rada Europejska zwykle podejmuje decyzje
w drodze konsensusu. W niektorych przypadkach podejmuje decyzje jednogtosnie
lub kwalifikowang wigekszoscig gtosow, zaleznie od tego, co w danej sprawie méwi Traktat.
Rada Europejska wybiera przewodniczgcego, na mocy Traktatu Lizbonskiego, kwalifikowang
wigkszoscig gtoséw. Kadencja przewodniczgcego trwa dwa i pot roku i moze zostac
jednokrotnie przedtuzona.
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Rada Unii Europejskiej, to gtéwny organ decyzyjny Wspdlnot Europejskich. Rada Unii
Europejskiej powszechnie okreslana jest jako Rada Ministrow lub Rada. Siedzibg Rady UE
jest Bruksela. Rada UE jest gtéwnym organem prawodawczym Wspolnot Europejskich. Poza
dziatalnoscig prawodawczg Rada Unii Europejskiej koordynuje ogoing polityke gospodarczag
panstw Unii, podpisuje umowy miedzy UE a innymi krajami, zatwierdza roczny budzet Unii,
okresla kierunki polityki zagranicznej i polityki obronnej oraz koordynuje wspotprace miedzy
sadami i organami policji panstw cztonkowskich. W skltad Rady UE wchodzg przedstawiciele
wszystkich panstw czionkowskich. Rzady panstw cztonkowskich delegujg do niej jednego
ze swych ministrow. Delegatami do Rady sg ministrowie, kierujgcy w swych krajach
resortami odpowiedzialnymi za problemy rozpatrywane na forum Rady. Przewodniczacym
Rady jest minister z kraju sprawujgcego aktualnie prezydencje. Prezydencja Rady przypada,
co pot roku na kolejne panstwo czlonkowskie (od 1 lipca 2011 r. do 31 grudnia prezydencije
sprawowata Polska). Rada, w zaleznosci od rozpatrywanych spraw, sktada sie badz
z ministréw spraw zagranicznych kazdego z panstw cztonkowskich Unii Europejskiej (jest to
wtedy tzw. Rada Ogolna), badz z takiej samej liczby ministrow innego resortu (Rada
Branzowa).

Parlament Europejski (jednoizbowy parlament reprezentujgcy obywateli panstw
nalezgcych do Unii Europejskiej). Poczatki istnienia Parlamentu Europejskiego siegajg lat 50.
i traktatébw zalozycielskich. Od 1979 roku deputowani wybierani sg w wyborach
powszechnych i bezposrednich. Wybory parlamentarne odbywajg sie, co pie¢ lat, a do
gtosowania uprawniony jest kazdy obywatel Unii Europejskiej, zarejestrowany jako wyborca.
Zatem Parlament wyraza demokratyczng wole kilkuset milionéw obywateli UE, a takze
reprezentuje ich interesy podczas dyskusji z innymi instytucjami UE. Parlament Europejski
ma 3 siedziby: Bruksela, Luksemburg i Strasburg. Gtowna dziatalnos¢ polityczna w PE
skupia sie na dziataniach frakcji politycznych (grup postow z r6znych krajow, zjednoczonych
wspolnymi poglgdami politycznymi). Decyzje, ktére podejmowane sg podczas posiedzen
plenarnych na forum Parlamentu, zapadajg wczesnhiej - w trakcie spotkan frakcji, ktore
odbywajg sie w tygodniu poprzedzajgcym posiedzenia plenarne. Podczas tych rozméw kluby
polityczne starajg sie opracowa¢ wspolne stanowisko w okreslonej sprawie i przygotowac
strategie wywierania wplywu na bieg wydarzen. Liczba frakcji jest zrdéznicowana
w zaleznosci od kadencji Parlamentu Europejskiego. Kadencja Parlamentu Europejskiego
wynosi 5 lat.

Komisja Europejska, to rodzaj rzadu Unii Europejskiej. Komisja jest politycznie niezalezng
instytucja, ktora reprezentuje i dba o interesy calej UE. Jest ona sitg napedzajgcg systemu
instytucjonalnego UE: zglasza projekty aktow prawnych, proponuje kierunki polityki
i programy dziatania, a takze jest odpowiedzialna za wykonanie decyzji Parlamentu i Rady.
Podobnie do Parlamentu i Rady, Komisja Europejska zostata powotana do zycia w latach 50.
XX wieku na mocy traktatéw zalozycielskich UE. Komisja Europejska spetnia cztery gtéwne
funkcje: przedstawia Parlamentowi i Radzie projekty aktow prawnych, zarzadza i realizuje
polityke i budzet UE, egzekwuje prawo wspélnotowe (razem z Trybunatlem Sprawiedliwosci),
reprezentuje Unie Europejskg na arenie miedzynarodowej, na przyklad podczas
negocjowania uméw miedzy UE a innymi krajami. Obecnie Komisja Europejska liczy 27
cztonkdéw, a kazdy z komisarzy unijnych odpowiedzialny jest za waski wycinek spraw, jakimi
zajmuje sie Komisja. Zdaniem obecnego Przewodniczgcego KE (Jose Manuel Barosso)

18



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

reformowanie Unii powinno by¢é wspoélne, z europostami, naklanianie rzadéw panstw
cztonkowskich do dziatan w tym kierunku (Bielecki 1, 2010).

Komitet Ekonomiczno-Spoteczny, powstat w 1957 roku na mocy Traktatu Rzymskiego.
Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny (EKES, ang. EESC) jest organem doradczym
reprezentujgcym pracodawcéw, zwigzki zawodowe, rolnikbéw, konsumentow i pozostate
grupy interesow, ktére razem tworzg zorganizowane spoteczenstwo obywatelskie. Komitet
przedstawia ich poglady i broni ich intereséw w politycznych debatach z Komisjg, Rada
i Parlamentem Europejskim. EKES jest zatem, pomostem tgczgcym Unie z jej obywatelami,
promujgc bardziej uczestniczace, zaangazowane, a przez to bardziej demokratyczne
spoteczenstwo europejskie. Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny spetnia trzy gtéwne
funkcje: przedstawia swojg opinie Radzie, Komisji i Parlamentowi Europejskiemu albo na ich
wniosek, albo z wilasnej inicjatywy, zacheca spoteczenstwo obywatelskie do wiekszego
angazowania sie w ksztattowanie polityki UE, wzmacnia role spoteczenstwa obywatelskiego
w krajach nienalezgcych do UE oraz pomaga tworzy¢ struktury doradcze. Czionkowie
Komitetu pracujg w wiekszosci w krajach, z ktérych pochodzg. Tworzg oni trzy grupy, ktore
reprezentujg pracodawcéw, pracownikdéw oraz réznorodne grupy interesow w dziedzinach
gospodarczej i spoleczne;j.

Komitet Regiondw to organ doradczy i opiniodawczy UE. Komitet Regiondéw, (ang. COR)
powotany do zycia w 1993 r., jest organem ztozonym z przedstawicieli wiadz regionalnych
i lokalnych w Europie. Zapewnia on tym wiladzom mozliwos¢ wywierania wplywu na
okreslanie kierunkow polityki Unii Europejskiej, a takze dba o poszanowanie regionalnej
i lokalnej tozsamosci oraz prerogatyw. Inne organa sg zobowigzane do konsultowania sie
z Komitetem w sprawach dotyczgcych wiladz lokalnych i regionalnych, np. w odniesieniu do
polityki regionalnej, ochrony srodowiska, edukacji i transportu. Rolg Komitetu Regionéw jest
przedstawianie stanowisk witadz lokalnych i regionalnych wobec legislacji UE. Komisja
i Rada sg zobowigzane do konsultowania sie z Komitetem Region6éw w sprawach, ktére
bezposrednio dotyczg wiadz lokalnych i regionalnych, ale moga réwniez porozumiewac sie
z Komitetem, gdy uznajg to za stosowne. Ze swojej strony, Komitet moze wyraza¢ opinie
z whasnej inicjatywy i przedktadac je Komisji, Radzie i Parlamentowi.

Trybunat Sprawiedliwosci (jeden z organéw gtdwnych Wspdlnot Europejskich, petnigcy
funkcje sadu miedzynarodowego, konstytucyjnego i administracyjnego). Trybunat
Sprawiedliwo$ci Wspdlnot Europejskich (czesto nazywany po prostu Trybunatem) powstat na
mocy Traktatu EWWIiS w 1952 roku. Jego zadaniem jest zapewnienie, by legislacja UE
(technicznie okreslana mianem prawa wspoélnotowego) byla interpretowana i stosowana
w ten sam sposéb w kazdym panstwie cztonkowskim. Innymi stowy, by byla ona zawsze
identyczna dla wszystkich stron i w kazdych okolicznosciach. Trybunat jest uprawniony do
rozstrzygania sporéw prawnych wyniklych miedzy panstwami cztonkowskimi, instytucjami
UE, przedsiebiorstwami i osobami fizycznymi. W skiad Trybunatu wchodzi jeden sedzia
z kazdego panstwa czitonkowskiego, totez reprezentowane sg wszystkie krajowe porzadki
prawne UE. Nawet po rozszerzeniu kazde panstwo czlonkowskie bedzie nadal wyznaczato
jednego sedziego, ale z uwagi na efektywnos¢ pracy Trybunat bedzie mogt odbywac
posiedzenia w formie Wielkiej Izby liczgcej zaledwie 13 sedziéw, zamiast obowigzkowego
spotykania sie zawsze na sesjach plenarnych, w ktoérych uczestniczg wszyscy sedziowie.
Trybunat jest wspomagany przez osmiu rzecznikéw generalnych "Advocates-General”, zwani
sg czasem Adwokatami Generalnymi. Ich rolg jest przedstawianie uzasadnionych opinii
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w sprawach wniesionych przed Trybunat. Muszg oni to czyni¢ publicznie i bezstronnie.
Sedziowie irzecznicy generalni sg bylymi czionkami najwyzszych saddéw krajowych lub
wysoko kwalifikowanymi prawnikami, ktére to osoby dajg gwarancje niezaleznosci. Sg oni
powotywani za wspdélng zgodg rzadow panstw cztonkowskich. Kazdy z nich jest mianowany
na okres szesciu lat, po uptywie, ktérego moze by¢ mianowany ponownie na jeden lub dwa
nastepne okresy o dtugosci trzech lat. Aby poméc Trybunatowi Sprawiedliwosci uporac sie
Z tysigcami wnoszonych spraw oraz zaoferowa¢ obywatelom lepszg ochrone prawng,
w 1989 roku utworzono Sad Pierwszej Instancji. Sad ten (dziatajacy przy Trybunale
Sprawiedliwo$ci) jest odpowiedzialny za wydawanie orzeczen w niektérych rodzajach spraw,
zwlaszcza tych wnoszonych przez osoby prywatne i sprawach zwigzanych z nieuczciwag
konkurencjg miedzy przedsiebiorstwami. Zarowno na czele Trybunatu Sprawiedliwosci, jak
i Sgdu Pierwszej Instancji, stoi Przewodniczacy wybrany przez pozostatych sedziéw na
okres trzech lat.

3. Rada Europy — gtowne zrodto inspiracji i rekomendacji dla polityki
spotecznej i pomocy spotecznej

Jerzy Bugli Aski

Rada Europy jest organizacjg miedzyrzadowg utworzong 5 maja 1949, zajmujgcg sie
wszystkimi waznymi problemami nurtujgcymi spotecznos¢ europejska, z wyjgtkiem spraw
zwigzanych z obronnoscig (Kaczmarek, 2002). Rada Europy jest jedyng ogdlnoeuropejska
organizacjg miedzynarodowg o kompetencjach uniwersalnych. Rada Europy zwykle jest
postrzegana, jako organizacja, ktérej zakres zainteresowan ogranicza sie jedynie do sfery
ochrony praw cztowieka. | rzeczywiscie, ustanowienie systemu takiej ochrony, opartego na
Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka (1950) mozna uznac za najbardziej imponujgce
osiggniecie tej organizacji. Bezposrednio z prawami czlowieka powigzana jest polityka
ochrony mniejszosci narodowych, etnicznych, jezykowych, religijnych, kulturalnych, czy
seksualnych, polityka jezykowa oraz ochrona praw migrantéw: emigrantéw, imigrantéw,
reemigrantéw i repatriantébw, uchodzcéw i azylantéw, czy ludéw koczowniczych, jak
Romowie czy Samowie (Laponczycy). Niemniej nie mozna zapomina¢, ze Rada Europy
prowadzi dziatania w wielu dziedzinach, w tym w niektérych niepowigzanych bezposrednio
z prawami cziowieka. Mozna tu wymieni¢: sprawy spoteczne i gospodarcze, ochrone
zdrowia, edukacje, kulture, media, ochrone s$rodowiska, sprawy miodziezy i sportu,
a wreszcie wspoiprace prawng. Do dzisiaj pod auspicjami Rady Europy zawarto ponad 200
umow miedzynarodowych (tzw. Konwencji Europejskich lub ukiadow czesciowych)
dotyczacych wielu wazkich zagadnien z zakresu wyzej wymienionych dziedzin
(www.isp.org.pl).

Rada Europy stanowi forum, na ktérym ocenia sie rozwdj sytuacji politycznej, spoteczne;j
i gospodarczej w Europie, wypracowuje projekty przedsiewzie¢ stuzgcych rozwojowi
wspotpracy iintegracji panstw czionkowskich. Koordynuje, ona dziatalnos¢ wigkszosci
organizacji miedzynarodowych dziatajgcych w Europie (Izdebski, 1996), tworzy projekty
konwencji miedzynarodowych, kodyfikujgcych i unifikujgcych poszczegolne dziedziny prawa.
Od ponad 60 lat wyjgtkowo aktywnie i konsekwentnie walczy o rozwdéj wspotpracy i integracji
europejskiej, o stworzenie demokratycznych systeméw  spoteczno-politycznych,
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poszanowanie w nich praw cztowieka i podstawowych wolnosci (60 lat Rady Europy). Mimo
wylgcznie koordynacyjnego charakteru swych kompetencji posiada ona powazne
osiggniecia, a jej gtéwne cele to:

e ochrona praw cztowieka, umachianie demokracji pluralistycznej i panstwa prawa,

« ksztaltowanie i promowanie europejskiej tozsamosci kulturowej, zwalczanie wszelkich
form nietolerancji,

e poszukiwanie sposobdw rozwigzywania probleméw nurtujgcych spoteczenstwa
Europy (dyskryminacja, ksenofobia, zanieczyszczanie $rodowiska, bioetyka, AIDS,
narkotyki, zorganizowana przestepczosc itd.

e poprawa warunkow zycia Europejczykow (http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy).

Artykut 1 Statutu Rady Europy stanowi m. in., iz ,Celem Rady Europy jest osiggniecie
wiekszej jednosci miedzy jej cztonkami, aby chroni¢ i wciela¢c w zycie idealy oraz zasady,
stanowigce ich wspdlne dziedzictwo oraz, aby utatwi¢ ich postep ekonomiczny i spoteczny.
Cel ten bedzie urzeczywistniany za posrednictwem organdéw Rady w drodze omawiania
wspolnych  problemoéw, przez zawieranie umow i wspoélne dzialanie w sprawach
gospodarczych, spotecznych, kulturalnych, naukowych, prawnych iadministracyjnych,
jak réwniez przez przestrzeganie i rozwoj praw cztowieka i podstawowych wolnosci (...)".

.Najwazniejszym dorobkiem RE sg konwencje, a wiec dokumenty o charakterze prawnie
wigzgcym. Powstato ich — wg stanu na 1 stycznia 2009 r. - 203, z tym, ze liczba ta obejmuje
rowniez modyfikacje konwencji i protokoty dodatkowe. Od 2005 r. stosowana jest ich
jednolita nazwa: ,konwencja Rady Europy”. System konwencyjny RE tworzy dzisiaj
zasadniczy zreb europejskiej przestrzeni prawnej i ma istotne znaczenie w procesie unifikacji
i zblizania prawa europejskiego pojmowanego sensu largo” (Jaskiernia, 2009). Wsrod
najwazniejszych uregulowan prawnych Rady Europy wymienia sie:

* Europejskag Karte Spoteczng, uchwalong w 1961 roku z jej dodatkowymi protokotami,
« Zrewidowang Europejskg Karte Spoteczng z 1996 roku,
« Europejski Kodeks Zabezpieczenia Spotecznego z 1964 roku,
* Europejski Kodeks Zabezpieczenia Spotecznego z 1990 roku i jego rewizje,
« Europejska Konwencje o Zabezpieczeniu Spotecznym z 1972 roku,
« Europejska Konwencje o Statusie Prawnym Pracownikow Migrujgcych z 1977 roku,
» Europejskg Karte Samorzadu Terytorialnego z 1985 roku.
Polska ratyfikowata dotychczas m.in.:
» Europejska Konwencje Kulturalng (w roku 1989),
» Statut Rady Europy (w roku 1991),
» Konwencje o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci (w roku 1993),

» Europejska konwencje o zapobieganiu torturom oraz nieludzkiemu lub ponizajgcemu
traktowaniu albo karaniu (w roku1994),
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» Europejskg Karte Samorzgdu Terytorialnego (w roku 1994),

» Europejskag Karte Spoteczng w wersji z 1961 roku i Protokoét zmieniajgcy Europejskg
Karte Spoteczng (w roku 1997),

» Europejska konwencje o statusie prawnym dziecka pozamaitzenskiego (w roku 1999),
» Europejska Konwencje o Przysposobieniu Dziecka (w roku 1999),
» Konwencje ramowg o ochronie mniejszosci narodowych (w roku 2000).

Rada Europy aktywnie popiera spojnos¢ spoteczng, stawiajgc sobie nastepujgce cele:
zagwarantowanie wihasciwego poziomu ochrony spotecznej, zwiekszanie zatrudnienia,
szkolenia zawodowego i praw pracowniczych, zapewnienie ochrony najstabszym grupom
spotecznym, zapewnianie rownych szans, zwalczanie przejawdw marginalizacji spoteczne;j
i dyskryminacji, = konsolidacje = wspéipracy  europejskiej w  kwestiach  migracji
(http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy). Koniecznos¢ dziatania na rzecz spojnosci spotecznej
zostata zdecydowanie podkreslona na Il Szczycie Rady Europy szeféw panstw i rzgdow
w 1997 r. i uznana za jeden z priorytetow. Specjalnie powotany organ, Europejski Komitet
Spéjnosci Spotecznej, odpowiada za rozwdj strategii na rzecz rozwoju spéjnosci spotecznej
(http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy). Jednym 2z zasadniczych elementéw spojnosci
spotecznej, lansowanej przez Rade Europy, jest strategia zwiekszania miejsc pracy dla oséb
bezrobotnych i poszukujacych pracy w panstwach czionkowskich Rady Europy. Komitet
Ekspertéw do Spraw Promowania Zatrudnienia bada rozwdj polityki majgcej na celu
zapewnienie mozliwosci ustawicznego szkolenia, efektywnego partnerstwa miedzy sektorami
prywatnym, publicznym i wolontariatem oraz roli sektora pozarynkowego w rozwigzywaniu
probleméw bezrobocia. Komitet postanowit gromadzi¢ przyktady skutecznych rozwigzan
wtym  zakresie zzamiarem  opracowania  wytycznych  odnosnie  zwalczania
dlugoterminowego bezrobocia poprzez wykorzystywanie inicjatyw lokalnych, ze szczeg6inym
uwzglednieniem sytuacji w krajach Europy Srodkowej iWschodniej. Inne dziatania
koncentrujg sie na upowszechnianiu réwnego, wolnego od dyskryminacji traktowania oséb
poszukujgcych pracy w krajowych biurach zatrudnienia (http://www.coe.org.pl/pl/rada

_europy).

Dziatania Rady Europy w zakresie zabezpieczenia spotecznego (www.zus.pl) obejmuja:
koordynacje w skali miedzynarodowej systemOw ubezpieczenia  spotecznego
poszczegblnych  panstw, wprowadzanie  minimalnych  europejskich  standardow
w zabezpieczeniu spotecznym, dzialania w celu zblizenia systemoOw zabezpieczenia
spotecznego w formie zalecen skierowanych do panstw czionkowskich, organizowanie
wymiany informacji, inicjowanie wymiany naukowej. Rada Europy koordynuje swoje dzialania
w sferze zabezpieczenia spotecznego =z Miedzynarodowg Organizacjg Pracy iUnig
Europejskg oraz wydaje akty normatywne, ktére ustalajg okreslony poziom ochrony
w zakresie zabezpieczenia spolecznego, tzw. standard Rady Europy. Rada Europy
przeanalizowata przyktady nowych rozwigzan w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego,
zastosowanych w panstwach czionkowskich, dgzgc do lepszego zrozumienia problemédw,
z jakimi borykajg sie krajowe systemy. Rada Europy analizuje rozne aspekty coraz
dluzszego przewidywanego okresu zycia Europejczykow i zwiekszajgcych sie w zwigzku
z tym kosztow (http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy).

Wdrazanie nowych standardow jest realizowane poprzez trzy konwencje Rady Europy:
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Europejska Konwencje o zabezpieczeniu spotecznym, ktéra opiera sie na czterech
fundamentalnych zasadach: réwnosci w traktowaniu, jednolitosci stosowanych
przepisOw prawnych, przestrzeganiu praw i przekazywaniu swiadczen socjalnych za
granice. Konwencja dotyczy wszystkich przepisow prawnych odnoszacych sie do
nastepujagcych dziedzin zabezpieczenia spotecznego: zasitkébw chorobowych z tytutu
wypadkéw przy pracy i chor6b zawodowych, macierzynstwa i bezrobocia oraz
swiadczen rodzinnych, emerytur, rent dla inwalidow, swiadczeh dla ofiar wypadkow
i zasitkbw pogrzebowych (http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy),

Europejskg Konwencje o pomocy spotecznej i medycznej, ktdéra opiera sie na
zasadzie rownego traktowania. Kazda z umawiajgcych sie stron zobowigzuje sie
zapewni¢ osobom innej narodowosci, przebywajacym legalnie na terytorium drugiej
umawiajgcej sie strony prawo do takiej samej pomocy spotecznej i medycznej jak
obywatelom danego kraju, Europejskg Konwencje o statusie prawnym pracownikow
migrujacych, ktéra nadaje szczegoélne znaczenie zasadzie traktowania pracownikéw
migrujgcych na réwni z obywatelami danego panstwa oraz gwarantuje pracownikom
migrujgcym prawo do tgczenia rodzin.

Kolejne dziatania Rady Europy to:

opracowanie Programu na rzecz dzieci, wprowadzonego w zycie w 1998 r., w ktorym
podejmuje sie szereg réznych problemoéw, dotyczacych dzieci, poprzez stworzenie
forum europejskiego dialogu, wylanianie grup specjalnej troski oraz organizowanie
seminariow i spotkan ekspertow. Opracowano propozycje i zalecenia, kladgc w nich
szczegOlny nacisk na prawa dziecka (http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy).

popieranie spojnej polityki wobec o0so6b niepetnosprawnych, poprzez potozenie
szczegolnego nacisku na rehabilitacje medyczng, integracje spoteczng i udziat tych
0sOb w zyciu lokalnej spotecznosci. Celem tej polityki jest eliminowanie réznego
rodzaju barier utrudniajgcych integracje (psychologicznych, edukacyjnych,
rodzinnych, kulturowych, spotecznych, zawodowych, finansowych
i architektonicznych) (http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy).

podjecie prac nad wielodyscyplinarnym projektem dotyczgcym stosunkédw miedzy
wspolnotami imigrantow a spotecznosciami, ktore je przyjety. Opracowany projekt jest
aktualnie realizowany, zapewnia réwnos¢ szans imigrantdéw i ich integracji spotecznej,
jednoczesnie proponujgc panstwom cztonkowskim praktyczne rozwigzania.

pomoc panstwom czionkowskim w poprawie sytuacji mniejszosci Romow. Rada
zacheca do formutlowania i realizacji, na szczeblu krajowym i lokalnym,
wszechstronnej polityki dotyczacej tej grupy narodowosciowej, podkreslajgc
jednoczesnie konieczno$¢ udziatu jej przedstawicieli w tym procesie. Grupa
specjalistow do spraw Roméw opracowuje dla panstw czilonkowskich wytyczne
i zalecenia obejmujgce r6zne aspekty polityki w tym zakresie, miedzy innymi praw
cztowieka, edukacji, zatrudnienia i warunkéw mieszkaniowych. Koordynator dziatan
na rzecz RomoOw realizuje w ramach wiasnego projektu "Romowie/Cyganie
w Europie” réznorodne projekty majgce na celu pomoc w formutowaniu polityki
w poszczegolnych panstwach oraz odgrywa wazng role w koordynowaniu dziatan
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podejmowanych przez rézne organizacje miedzynarodowe dziatajgce w tym obszarze
(http://www.coe.org.pl/pl/rada_europy).

Rozwdj dziatalnosci Rady Europy jest wypadkowg sytuacji spoteczno-gospodarczej oraz
politycznej na swiecie i w Europie. W poczatkowym okresie funkcjonowania Organizacji
podkreslano, iz Rada Europy powinna by¢ wladzg polityczng o ograniczonych funkcjach, ale
rzeczywistej sile. Przedmiotem aktywnosci Rady Europy mialy by¢ sprawy stanowigce
obszar wspoélnego zainteresowania i dziatania panstw w réznych sferach ich funkcjonowania,
m.in. gospodarczej, spotecznej, kulturalnej, naukowej, prawnej, administracyjnej i praw
cztowieka, poza sprawami dotyczgacymi obrony narodowej (http://www.coe.org.pl
Iplirada_europy). Kiedy patrzymy na dziatalnos¢ Rady Europy wyraznie dostrzec mozna
ogromng jej dynamike po 1989 roku, co niewatpliwie zwigzane jest z otwarciem sie Rady
Europy na nowe panstwa cztonkowskie, ale réwniez z wyzwaniami cywilizacyjnymi. Rozwoj
medidw, migracje, zagrozenie narkotykami, przestepczo$¢ zorganizowana, przestepczosc
komputerowa, terroryzm itd. to zjawiska, ktore przyczynity sie do tworzenia nowych pdl
aktywnosci Organizacji. Ewolucja funkcji poszerzonej Rady (po roku 1990) zmierza
w kierunku przeksztatcenia jej w forum dialogu politycznego panstw europejskich. Rada
Europy staneta wobec koniecznosci okreslenia swej nowej roli w ,architekturze” europejskiej
po roku 2000. W dniu 6 stycznia 1998 roku Komitet Ministrow Rady Europy podjat decyzje
o utworzeniu Rady Medrcow, ktora probowata opracowac projekt reformy Organizacji (Rada
Europy: 800 milionébw Europejczykow). Jednak Rada Europy nie byla gotowa, jak
dotychczas, na reformy (http://fakty.interia.pl).

4. Zasady post epowania przed organami Unii Europejskiej
Wioletta Osika-Wi s$niewska

Unia Europejska to rodzina demokratycznych panstw europejskich. Nie jest ona
panstwem, ktére ma zastgpi¢ istniejgce kraje, ale jednoczesnie jest czyms$ wiecej niz tylko
organizacjg wspotpracy na szczeblu miedzynarodowym. UE jest tak naprawde strukturg sui
generis, tzn. jedyng w swoim rodzaju. Panstwa Czionkowskie Unii ustanowity wspdlne
instytucje, ktérym przekazaty czes¢ swojej suwerennosci, aby decyzje w konkretnych
kwestiach bedacych przedmiotem wspdlnego zainteresowania mogty by¢ podejmowane
demokratycznie na poziomie europejskim. Kraje wchodzgce w sklad UE sg niezalezne
I suwerenne. tgczg one swg suwerennos¢ w celu osiggniecia sity iwplywu na arenie
miedzynarodowej, jakich same nigdy nie bytyby w stanie osiggng¢. Laczenie suwerennosci
oznacza w praktyce, ze panstwa czionkowskie przenoszg cze$¢ swoich kompetencii
decyzyjnych na wspoélnie stworzone instytucje tak, by decyzje w konkretnych obszarach
wspdlnego zainteresowania podejmowac¢ demokratycznie na poziomie ogélnoeuropejskim.

Specyfika prawa wspolnotowego wyraza sie¢ w trzech zasadach. Po pierwsze jest to
autonomiczny porzadek prawny, co oznacza, ze prawo europejskie jest niezaleznym,
samodzielnym systemem norm prawnych od prawa krajowego. Po drugie prawo
wspolnotowe rzadzi sie zasadg bezposredniego dziatania i skutecznosci prawa
europejskiego, co oznacza, ze wszystkie panstwa cztonkowskie UE sg zobowigzane te
przepisy stosowac. Ostatnig zasadg jest zasada prymatu prawa wspolnotowego wobec
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prawa krajowego, przez co rozumie sie, iz w przypadku sprzecznosci prawa europejskiego
i krajowego zawsze prymat ma prawo europejskie (Galster, Witkowski, 2002).

Unijny proces podejmowania decyzji w ogoéle, a procedura wspétdecydowania
w szczegolnosci angazujg trzy gtéwne instytucje: Parlament Europejski, reprezentujgcy
obywateli Unii i przez nich bezposrednio wybierany, Rade Unii Europejskiej, reprezentujgcg
poszczegdblne Panstwa Czionkowskie oraz Komisje Europejska, ktora dba o wspoine dobro
catej Unii. Zasadniczo to Komisja wystepuje z wnioskami dotyczacymi nowych aktow
prawnych, natomiast Parlament i Rada przyjmujg te akty. W okreslonych przypadkach
mozliwe jest przyjecie aktu prawnego samodzielng decyzjg Rady. Podstawowe formy aktéw
prawnych UE to dyrektywa irozporzadzenie. Traktaty ustanawiajg zasady i procedury
obowigzujgce przy podejmowaniu decyzji w skali Unii. Kazdy wniosek dotyczgcy nowego
aktu prawnego musi opiera¢ sie na konkretnym artykule w Traktacie, zwanym jego
.,podstawg prawng". Podstawa prawna danego aktu okresla wtasciwg procedure legislacyjng
do jego przyjecia. Trzy podstawowe procedury decyzyjne w Unii: ,konsultacja”, ,zgoda”
i wspotdecyzja” (Galster, Witkowski, 2002).

Procedura wspotdecyzji to obecnie najbardziej powszechna z procedur legislacyjnych
Unii. W procedurze tej rola Parlamentu nie ogranicza sie jedynie do wydania opinii.
W przypadku, gdy Rada i Parlament nie dojdg do porozumienia na temat proponowanego
aktu prawnego, nie moze on zostac¢ przyjety. Procedura przewiduje dwa czytania projektu
w kazdej instytucji. Jesli w toku tych dwoch czytan udaje sie osiggng¢ porozumienie, dany
akt prawny moze zostaC przyjety. W przeciwnym razie trafia on pod obrady komitetu
pojednawczego, skladajgcego sie z jednakowej liczby przedstawicieli Parlamentu i Rady.
Gdy komitet osiggnie porozumienie, uzgodniony tekst trafia ponownie do Parlamentu i do
Rady w celu jego ostatecznego przyjecia w formie aktu prawnego. Postepowanie
pojednawcze jest jednak coraz rzadziej stosowane. Dzieki dobrej wspoétpracy wszystkich
trzech instytucji wigekszos¢ aktéw prawnych przyjmowanych w procedurze wspotdecyzji jest
przyjmowanych juz po pierwszym lub drugim czytaniu (Maluszynska, Gruchman, 2005).

Procedura zgody wymaga od Rady uzyskania zgody Parlamentu Europejskiego przed
podjeciem okreslonych, szczegoélnie waznych decyzji. Procedura przebiega podobnie jak
w przypadku konsultacji, jednak Parlament nie ma w niej prawa do wprowadzania poprawek
do wniosku — musi go przyjg¢ albo odrzuci¢ w catosci. Akceptacja, czyli ,zgoda" Parlamentu
wymaga bezwzglednej wigkszosci oddanych gtosow. Procedura zgody jest wykorzystywana
przede wszystkim w przypadku porozumiehA z innymi panstwami, w tym rowniez
upowazniajgcych inne panstwa do przystgpienia do UE (Matuszynska, Gruchman, 2005).

Procedure konsultacji stosuje sie w przypadku decyzji dotyczacych takich dziedzin jak
rolnictwo, podatki i konkurencja. Na podstawie wniosku Komisji, Rada zasiega opinii
Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu
Regionow. Parlament ma mozliwosc: przyjgé wniosek Komisji, odrzuci¢ go, albo poprosic¢
0 wprowadzenie do niego poprawek. Jesli Parlament zgda wprowadzenia poprawek, Komisja
jest zobowigzania do rozwazenia wszystkich proponowanych zmian. Jes$li Komisja przyjmie
ktérgkolwiek z nich, wysyla do Rady zmieniony wniosek legislacyjny. Rada analizuje
zmieniony wniosek iprzyjmuje go lub wprowadza do niego dalsze poprawki.
W tej procedurze, podobnie jak we wszystkich innych, zmiana wniosku Komisji przez Rade
wymaga jednomysinosci jej cztonkéw (Matuszynska, Gruchman, 2005).
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Ta triada instytucjonalna wspdlnie opracowuje zalozenia polityki i prawodawstwo,
obowigzujgce w catej Unii. Zasadniczo przygotowaniem nowych aktéw prawnych zajmuje sie
Komisja, jednak to Parlament i Rada je przyjmujg. Wykonaniem tak ustanowionych
przepiséw zajmuje sie Komisja naréwni z panstwami czionkowskimi, zas nad ich
przestrzeganiem czuwa sama Komisja. Dwie inne instytucje odgrywajg réwnie istotng role:
Trybunat Sprawiedliwosci stoi na strazy stosowania prawa europejskiego, zas Trybunat
Obrachunkowy kontroluje finansowanie dziatan Unii. Poza gtéwnymi instytucjami, Unia
posiada szereg innych, wyspecjalizowanych organdw, petnigcych konkretne funkcje:
Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny reprezentuje spoteczenstwo obywatelskie,
pracodawcow i pracownikéw, Komitet Regionéw reprezentuje wladze regionalne i lokalne,
Europejski Bank Inwestycyjny finansuje projekty inwestycyjne UE oraz wspomaga maig
przedsiebiorczos¢ poprzez Europejski Fundusz Inwestycyjny, Europejski Bank Centralny
odpowiada za europejska polityke monetarng, Europejski Rzecznik Praw Obywatelskich
bada skargi na niewlasciwe administrowanie w instytucjach i jednostkach UE, Europejski
Inspektor Ochrony Danych stoi na strazy prywatnosci danych osobowych obywateli, Urzad
Oficjalnych Publikacji Wspo6lnot Europejskich publikuje oficjalne wydawnictwa UE,
Europejskie Biuro Selekcji Kadr zajmuje sie rekrutacjg dla potrzeb instytucji i innych
jednostek UE oraz Europejska Szkota Administracjami majgca za zadanie ksztatcenie
pracownikéw UE w konkretnych dziedzinach (Barcz, Gorka, Wyrozumska, 2008).

5. Europejska Karta Spoteczna oraz Europejska Konwe ncja o Pomocy
Spotecznej i Medycznej Rady Europy

Jerzy Bugli nski

Europejska Karta Spoteczna (Socjalna) jest miedzynarodowg konwencjg Rady Europy,
ktéra chroni podstawowe prawa spoleczne i ekonomiczne obywateli panstw sygnatariuszy.
Zajmuje ona szczego6lne miejsce w dorobku normatywnym Rady Europy - wraz z Europejska
Konwencjg o Ochronie Praw Cztowieka z 1950 roku tworzy podstawowe ramy europejskiego
systemu ochrony praw cziowieka, uzupelniajgc zawarte w Konwencji prawa polityczne
i obywatelskie o katalog praw spotecznych. Zostata podpisana w roku 1961 w Turynie przez
28 panstw. Weszta w zycie w roku 1965. Natomiast Rzeczpospolita Polska jg podpisata
wroku 1991, a ratyfikowata w roku 1997. W preambule do Europejskiej Karty Spotecznej
(Dz. U. 21999 r. Nr 8, poz. 67) wskazuje sie, ze panstwa-sygnatariusze:

* beda dazy¢ do obrony i rozwijania praw cztowieka i podstawowych wolnosci,

e zapewniajg korzystanie z praw spotecznych bez dyskryminacji ze wzgledu na rase,
kolor skory, pteé, religie, poglady polityczne, pochodzenie narodowe lub spoteczne,

e beda podejmowaé wspoélnie wysitki dla podnoszenia poziomu zycia i popierania
dobrobytu spotecznego ludnosci miejskiej i wiejskiej, z wykorzystaniem odpowiednich
instytucji i dziatan.

Europejska Karta Spoteczna definiuje cele polityki spotecznej oraz chroni zasadnicze

prawa spoteczne i ekonomiczne. Karta ustanawia i stosunkowo dokfadnie okresla

zobowigzania panstw w sferze szeroko rozumianej polityki spotecznej. Pelne zatrudnienie,
bezpieczehnstwo pracy dzieki wysokiemu poziomowi ochrony praw pracowniczych, wysoki
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poziom ochrony socjalnej, sp6jnos¢ spoteczna to cele, do realizacji, ktérych zobowigzuje
Karta. Niektére zapisy Karty zobowigzujg panstwa do niezwtocznego przyjecia rozwigzan
w celu ochrony okreslonych praw. Inne postanowienia zostaty z kolei tak sformutowane,
ze od panstw nalezy oczekiwa¢ podjecia dziatan w celu stopniowego zaspokojenia praw,
przy wykorzystaniu maksimum dostepnych zasobow lub tez wymaga sie podjecia dziatan
zmierzajgcych do stworzenia warunkow realizacji tych praw.

W Polsce Europejska Karta Spoteczna obowigzuje w zawezonym zakresie (patrz: tabela
ponizej), podobnie postgpity inne panstwa.

Tabela: Zakres obowigzywania Europejskiej Karty Spotecznej w Polsce

Zakres
Zakres zabezpieczenia obowigzywania
w Polsce
1. | Prawo do pracy Us. 1-4, wszystkie
2. | Prawo do odpowiednich warunkéw pracy ustepy 1, 3-5
3. | Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy ustepy 1-3
4. | Prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia ustepy 2-5
5. | Prawo do organizowania sie w catosci
6. | Prawo do rokowan zbiorowych ustepy 1-3
7. | Prawo dzieci i mtodocianych do ochrony ustepy 2, 4, 6-10
8. | Prawo pracownic do ochrony ustepy 1-4
9. | Prawo do poradnictwa zawodowego w catosci
10. | Prawo do szkolenia zawodowego ustepy 1-2
11. | Prawo do ochrony zdrowia Us. 1-3, wszystkie
12. | Prawo do zabezpieczenia spotecznego Us. 1-4, wszystkie
13. | Prawo do pomocy spotecznej i medycznej Us. 2-3
14. | Prawo do korzystania ze stuzb opieki spotecznej Us. 1
15, Prawo o0s6b niepg+n0§prawnych fizy_gznie lub . gmys}owo _ do szkolenia Us. 1-2
zawodowego, rehabilitacji oraz readaptacji zawodowej i spotecznej
16. | Prawo rodziny do ochrony spotecznej, prawnej i ekonomicznej w catosci
17. | Prawo matek i dzieci do ochrony spotecznej i ekonomicznej Us. 1-2, wszystkie
18, Prawo. _do pr(_)wadzenia dzialalnosci zarobkowej na terytorium innych i A
Umawiajgcych sie Stron
19. | Prawo pracownikéw migrujgcych i ich rodzin do ochrony i pomocy ustepy 1-10

Zrédio: Opracowanie wiasne

.Zakres zobowigzan przyjetych przez Polske jest, rzec mozna, typowy. Okazuje sie,
bowiem, ze stosunkowo tatwo zaakceptowane i przestrzegane sg prawa socjalne, natomiast
prawa ekonomiczne sg rzadziej przedmiotem zobowigzan panstw, a w razie ich przyjecia,
czesciej stwierdza sie ich nieprzestrzeganie” (Zdanowicz, Opiota).
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Zagwarantowane przez Karte prawa mozna podzieli¢ na dwie grupy:

1) warunki zatrudnienia:
e prawo do pracy, niedyskryminowanie w zatrudnieniu, zakaz pracy przymusowej,
e prawo do organizowania sie, prawo do rokowan zbiorowych,

e prawo do réwnych warunkéw pracy i rbwnego wynagradzania, w tym prawo kobiet
i mezczyzn do rownego wynagrodzenia za prace rownej wartosci,

e prawo do poradnictwa i szkolenia zawodowego,
e prawo 0s6b niepetnosprawnych do integracji w srodowisku pracy,

» zakaz pracy dzieci majgcych mniej niz pietnascie lat oraz ochrona dzieci w wieku
od pietnastu do osiemnastu lat,

e ochrona macierzynstwa,
* réwnos¢ traktowania pracownikow migrujgcych;
2) spojnosc¢ spoteczna:

e prawo do ochrony zdrowia, prawo do zabezpieczenia spolecznego oraz prawo
do pomocy spotecznej i medycznej, prawo do korzystania ze stuzb socjalnych,

e prawo dzieci i mtodocianych do ochrony przez zagrozeniami fizycznymi i moralnymi,

e prawo rodzin i jednostek, ktére tworzg rodziny, do ochrony prawnej, spotecznej
i gospodarczej,

e prawo pracownikdw migrujgcych i ich rodzin do ochrony i pomocy.

Przestrzeganie zobowigzan okreslonych w Karcie Spotecznej z 1961 roku podlega
miedzynarodowej kontroli, sprawowanej przez Komitet Niezaleznych Ekspertow.
Sprawozdania opracowywane sg na podstawie formularza, jego obecna wersja pochodzi
z 2008 roku. Przebieg kontroli przedstawia ponizszy schemat:
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Schemat: Przebieg kontroli przestrzegania zobowigzan okre$lonych w Karcie Spotecznej

Sprawozdania rz gdow ze Uwagi partnerow
stosowania postanowie n |::> spotecznych

Karty

g g

Komitet Niezale znych Ekspertow

Ocenia, z prawnego punktu widzenia, zgodnos¢ ustawodawstw i praktyki
Z zobowigzaniami przewidzianymi przez Karte

il

Komitet Rz adowy

Przygotowuje decyzje Komitetu Ministréw: dokonuje wyboru sytuacji, ktére powinny
stac¢ sie przedmiotem zalecenia

4

Komitet Ministrow

Przyjmuje rezolucje na zakonczenie kazdego cyklu kontroli. Kieruje zalecenia do
panstw, aby podjety dziatania celem doprowadzenia do zgodnosci ustawodawstwo
i praktyke z postawieniami Karty

Zr6dio: Opracowanie wiashe

Zalecenia Komitetu nie sg wigzgce dla panstw. W efekcie formutowanej w latach 80. XX
wieku krytyki skutecznosci dziatania organow powotanych do kontroli przestrzegania
postanowien Europejskiej Karty Spotecznej w 1991 roku przyjety zostat protokét zmieniajacy
Europejskg Karte Spoteczng, zmierzajgcy do zwiekszenia skutecznosci mechanizmu
kontrolnego Europejskiej Karty Spotecznej z 1961 roku. Z uwagi na znaczng liczbe panstw-
stron Karty, w konsekwencji obcigzenie pracg organéw kontrolnych, Komitet Ministréw Rady
Europy wprowadzit pewne praktyczne modyfikacje systemu przedkifadania sprawozdan.
Artykuly Karty podzielone zostaly na cztery grupy. Pahstwa przedkiadajg sprawozdania,
dotyczgce danej grupy praw, co roku. W konsekwencji, cykl kontroli wykonywania
postanowien Karty roztozony jest na cztery lata.

Poza systemem kontroli wykonywania Karty na podstawie sprawozdan stosowana jest
takze druga, fakultatywna procedura, przewidziana w protokole w sprawie skarg zbiorowych
z 1995 roku. Skarga na niewlasciwe wykonywanie postanowien Karty przez panstwo-strone
protokotu wniesiona moze zostac przez:

* miedzynarodowg organizacje pracodawcow lub pracownikow,
* inng miedzynarodowg organizacje pozarzgdowa, majgca status doradczy przy Radzie

Europy i wpisang przez Komitet Rzgdowy na specjalng liste,
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* reprezentatywng krajowg organizacje pracodawcéw lub pracownikéw, podlegajgca
jurysdykcji panstwa, przeciw ktéremu wnosi skarge.

Skarga badana jest przez Komitet Niezaleznych Ekspertow, jego wnioski dotyczace
sposobu wykonywania danego postanowienia Karty przez panstwo przekazywane sg
Komitetowi Ministrow. W przypadku stwierdzenia naruszenia Karty Komitet Ministrow
przyjmuje adresowane do panstwa zalecenie. Informacja o jego realizacji powinna znalez¢
sie w kolejnym sprawozdaniu z wykonywania odpowiedniego postanowienia Karty. Zalecenia
nie sg wigzace dla panstw.

Europejskg Karte Spoteczng uzupetnit w 1988 roku Protokét Dodatkowy, ktory wszedt
w zycie 1992 roku (ratyfikowany przez 13 panstw), Polska nie jest jego strong. Protokot
rozszerzyt zakres Karty z 1961 roku o takie prawa jak:

1. Prawo do réwnych szans i do rownego traktowania w dziedzinie zatrudnienia i szkolenia,
bez dyskryminacji ze wzgledu na pteé.

2. Prawo do informacji i konsultaciji.
3. Prawo do brania udziatlu w okreslaniu i poprawie warunkéw pracy i srodowiska pracy.
4. Prawo os6b w zaawansowanym wieku do ochrony socjalne;j.

W 1996 roku przyjeta zostata Zrewidowana Europejska Karta Socjalna, ktora weszta
w zycie w 1999 roku. Stronami jest 25 panstw, 18 panstw ztozylo podpisy bez ratyfikacii,
w tym Polska (2005 r.). Obejmuje ona prawa gwarantowane przez Karte z 1961 roku, wraz
Z pewng liczbg poprawek, prawa gwarantowane przez Protokdt Dodatkowy z 1988 roku, jak
i nowe prawa. Nowe prawa, zawarte w Karcie Zrewidowanej, sg nastepujace:

1. Prawo do ochrony na wypadek nieuprawnionego zwolnienia.

2. Prawo pracownikbw do ochrony ich naleznosci w przypadku niewyptacalnosci
pracodawcy.

3. Prawo do poszanowania godnosci w pracy.

4. Prawo pracownikow majgcych obowigzki rodzinne do réwnosci szans oraz do réwnego
traktowania.

5. Prawo przedstawicieli pracownikow do ochrony w przedsiebiorstwie i udzielania im
utatwien.

6. Prawo do informacji i konsultacji w toku postepowania zwigzanego ze zwolnieniami
zbiorowymi.
7. Prawo do ochrony przed ub6stwem i marginalizacjg spoteczna.

8. Prawo do mieszkania.

Nalezy stwierdzi¢, ze dopoki wszystkie panstwa nie ratyfikujg Zrewidowanej Europejskiej
Karty Spotecznej (miata zastgpi¢ stopniowo EKS), obie Karty wspétobowigzujg, a ZEKS
rozszerza zobowigzania, ale tylko w warstwie materialnej (nowe prawa). Z kolei panstwa -
sygnatariusze nie mogg zwigzac sie mniejszg iloscig praw, niz bylty zwigzane w Europejskiej
Karcie Spofecznej z 1961 roku. Natomiast katalog praw gwarantowanych w ramach systemu
EKS obejmuje cztery kategorie praw: prawa regulowane przepisami indywidualnego prawa
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pracy (np. art. 1), prawa regulowane przepisami zbiorowego prawa pracy (np. art. 5), prawa
regulowane przepisami prawa zabezpieczenia spotecznego (np. art. 11), prawa pracownikéw
- migrantow i cztonkdéw ich rodzin (np. art. 19).

Europejska Konwencja o Pomocy Spotecznej i Medycznej to inna wazna, w sprawach
spotecznych, konwencja Rady Europy. Zostata podpisana 11 grudnia 1953 roku w Paryzu.
Etapami do jej podpisania byto: podpisanie 17 marca 1948 roku w Brukseli przez pie¢ krajow
(Belgia, Francja, Luksemburg, Holandia i Wielka Brytania) Traktatu o ekonomicznej,
spotecznej i kulturalnej wspétpracy i zbiorowej samoobronie, uznanie w 1950 roku przez
Komitet Ekspertéw ds. Spotecznego Bezpieczenstwa Rady Europy, ze sg to wielostronne
porozumienie powinno zosta¢ rozszerzone na wszystkie panstwa czionkowskie Rady
Europy. Pierwszy traktat zawierat obietnice, ze panstwa cztionkowskie bedg wspotpracowac
w dziedzinie spolecznej. W wyniku tej obietnicy "Konwencja o0 pomocy spotecznej
i medycznej" zostata podpisana przez te piec¢ krajow w Paryzu w dniu 7 listopada 1949 roku.
Konwencja ta zapewniata zasade rownego traktowania w odniesieniu do systeméw pomocy
spotecznej objetych jej zakresem, To z kolei doprowadzito do opracowania Europejskiej
Konwencji o Pomocy Spotecznej i Medycznej Rady Europy. Konwencja zostata podpisana
wraz z Umowg przejsciowg w Paryzu dnia 11 grudnia 1953 roku, a weszla w zycie 1 lipca
1954 roku (http://www.coe.int/t/e). Polska, jak dotad, nie jest strong tej Konwencji. Wydaje
sie, ze to wynika z tych samych przestanek (wzgledy ekonomiczne), jak obowigzywanie
w Polsce w zawezonym zakresie art.13 Europejskiej Karty Spolecznej.

Europejska Konwencja o pomocy spotecznej i medycznej reguluje standard Swiadczen,
jakie powinny by¢ udzielone obywatelom innych panstw, zmuszonym do skorzystania
Z pomocy na terenie kraju przebywania. Zobowigzuje sygnatariuszy konwencji do udzielania
pomocy spotecznej i medycznej, na zasadach obowigzujgcych w kraju, cudzoziemcom oraz
osobom migrujgcym (Europejska konwencja). Celem jej jest zmniejszenie, a w ostatecznosci
zniesienie dyskryminacji wobec obywateli panstw legalnie zamieszkujgcych, bgdz tez
przebywajgcych na obcym terytorium. Zadne panstwo nie ma prawa do ich wydalania.

6. Europejska koordynacja systemOw zabezpieczenia s  potecznego — zakres
podmiotowy i przedmiotowy oraz wyt  gczenia

Wioletta Osika-Wi $niewska

Z dniem wejscia do Unii Europejskiej obywatel Polski, bedgc jednoczesnie obywatelem
Unii, uzyskuje prawo swobodnego podrdézowania po terytorium Wspolnoty, osiedlania sie
w dowolnym kraju cztonkowskim i podejmowania w nim pracy, czy tez studiowania. Prawo
do swobodnego przemieszczania sie w obrebie Unii nie miatoby jednak w praktyce zadnego
znaczenia, gdyby nie towarzyszyly mu dodatkowe gwarancje w dziedzinie zabezpieczenia
spotecznego. Gwarancje te stwarza wlasnie koordynacja systemow zabezpieczenia
spotecznego. Celem przepisOw o koordynacji nie jest zastgpienie réznych krajowych
systeméw ubezpieczen jednym wspolnym systemem europejskim. Kazde panstwo
cztonkowskie zachowuje, bowiem prawo do decydowania otym, kto jest objety jego
systemem ubezpieczen, jakie skiadki trzeba do tego systemu odprowadzi¢, jakie
Swiadczenia i na jakich warunkach bedg z niego przyznawane. Przepisy o koordynacji
systeméw zabezpieczenia spolecznego zawierajg reguty, dzieki ktébrym osoby podejmujgce
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prace rownoczesnie lub kolejno w kilku panstwach czionkowskich, unikajg negatywnych
nastepstw podlegania systemom zabezpieczenia spotecznego réznych panstw. Zapewniajg
rowne traktowanie kazdego obywatela Unii i dajg prawo do opieki lekarskiej, swiadczen
chorobowych, rodzinnych, emerytur czy rent. Wskazujg, w ktérym kraju osoba pracujgca lub
prowadzgca dzialalnos¢ za granicg podlega ubezpieczeniom spolecznym. Gwarantujg
rowniez, ze swiadczenia nabyte w jednym panstwie, np. emerytura beda wyptacane, takze,
jesli osoba uprawniona przeniesie sie doinnego panstwa. Przepisy o koordynacji majg
wartos¢ nadrzedng nad przepisami krajowymi panstw Unii Europejskiej. Dotyczg one tylko
0s0b, ktére przemieszczajg sie w obrebie Unii. Nie obejmujg natomiast tych, ktorzy catg
kariere zawodowg spedzili w jednym kraju (Binczycka-Majewska, 1999).

Wspdlnotowa koordynacja systemoOw zabezpieczenia spotecznego jest oparta na
czterech generalnych zasadach. Pierwszg z nich jest zasada rownego traktowania
stanowigca, iz w sferze uprawnien do zabezpieczenia spoftecznego nie mozna stosowac
regulacji dyskryminujgcych osoby migrujgce ze wzgledu na obywatelstwo. Osoba, ktéra jest
obywatelem innego kraju czionkowskiego niz ten, w ktérym mieszka, ma prawo do
korzystania z uprawnien wynikajgcych z ustawodawstwa tego panstwa na tych samych
warunkach, co jego obywatele. Zgodnie z omawiana zasadg zabroniona jest réwniez
dyskryminacja posrednia, np. poprzez ustanowienie takich warunkéw nabywania praw
do Swiadczen ubezpieczeniowych, ktérym sprosta¢ moga jedynie obywatele danego kraju
(Dzienisiuk, 2004). Drugg spos$rod omawianych zasad jest zasada jednosci stosowanego
ustawodawstwa, zgodnie, z ktdrg osoba przemieszczajgca sie po terytorium kilku panstw
Unii Europejskiej moze podlegaé¢ ustawodawstwu tylko jednego panstwa. Zapobiega to tzw.
negatywnemu konfliktowi uprawnien w przypadku, gdy kto$ pracuje w kilku krajach, ale nie
jest objety ubezpieczeniem w zadnym z nich. Podobnie zapobiega to wystgpieniu sytuacji
odwrotnej, czyli tzw. pozytywnemu konfliktowi uprawnien, ktory wystepuje, gdy kto$ jest
ubezpieczony w kilku panstwach i ma w zwigzku z tym wieksze uprawnienia niz osoba
pracujgca stale inieprzerwanie w tym samym Kkraju. Osoba korzystajgca z prawa
do swobodnego poruszania sie po Wspélnocie nie powinna sie znalez¢ ani w warunkach
gorszych, ani lepszych anizeli osoba, ktéra cate zycie mieszkata i pracowata w tym samym
panstwie (Dzienisiuk, 2004). Trzecig zasadg jest zasada zachowania praw nabytych
oraz w trakcie nabywania. Oznacza ona, ze w obszarze panstw Unii Europejskiej nie
ogranicza sie mozliwosci swobodnego eksportu itransferu Swiadczen. Czwartg sposrod
zasad jest zasada sumowania okresOw ubezpieczenia, pozwalajgca przy ustalaniu prawa
do Swiadczen np. z tytutu zasitku dla bezrobotnych, wzig¢ pod uwage wszystkie okresy
ubezpieczenia lub zatrudnienia przebyte w jakimkolwiek kraju Unii Europejskiej (Dzienisiuk,
2004).

Przepisy dotyczgce koordynacji zawarte sg w dwdch podstawowych aktach prawnych,
mianowicie w Rozporzadzeniu Rady (EWG) nr 1408/71 z dnia 14 czerwca 1971 r. w sprawie
stosowania systemow zabezpieczenia spotecznego w stosunku do pracownikéw najemnych,
os6b prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny rachunek oraz do czionkéw ich rodzin
przemieszczajgcych sie we Wspdlnocie (Dz. Urz. WE Nr L 149 z dnia 5 lipca 1971 r. z pozn.
zm.) oraz w Rozporzgdzeniu Rady (EWG) nr 574/72 z dnia 21 marca 1972 r. w sprawie
wykonywania Rozporzadzenia Rady (EWG) nr 1408/71 w sprawie stosowania systemoéw
zabezpieczenia spotecznego w stosunku do pracownikow najemnych, oséb prowadzacych
dziatalnos¢ na wlasny rachunek oraz do czionkéw ich rodzin przemieszczajgcych sie we
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Wspdlnocie (Dz.Urz. WE Nr L 74 z dnia 27 marca 1972 r. z pézn. zm.). Zgodnie
Z przepisami wskazanych rozporzadzen zasady koordynacji obowigzujg w panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej: Austrii, Belgii, Butgarii, na Cyprze, w Czechach, Danii
(z wyjatkiem Grenlandii i Wysp Faro), Estonii, Finlandii, we Francji (takze na obszarze
Reunion, Martyniki, Gwadelupy i Gujany Francuskiej), Grecji, Hiszpanii, Irlandii, na Litwie,
w Luksemburgu, na totwie, Malcie, w Niemczech, Holandii, Polsce, Portugalii (w tym na
Maderze i Azorach), Rumunii, na Stowacji, w Stowenii, Szwecji, na Wegrzech, we Wioszech,
w Wielkiej Brytanii (na Gibraltarze, nie obowigzujg natomiast na Wyspie Man i Wyspach
Normandzkich), jak rowniez w panstwach Europejskiego Obszaru Gospodarczego, czyli
Islandii, Lichtensteinie i Norwegii, na podstawie umowy o Europejskim Obszarze
Gospodarczym oraz w Szwajcarii, na podstawie umowy UE — Szwajcaria 0 swobodnym
przeptywie o0s6b. Warte podkreslenia jest, iz przepisy o koordynacji systemow
zabezpieczenia spotecznego majg pierwszenstwo przed wewnetrznymi przepisami panstw
cztonkowskich UE. Oznacza to, ze w przypadku kolizji przepiséw krajowych z przepisami
wspdélnotowymi pierwszenstwo majg zawsze te ostatnie. Przepisy o koordynacji zawarte
zostaly w rozporzadzeniach, czyli w unijnych aktach prawnych najwyzszych ranga.
Obowigzujg, zatem w calosci i sg stosowane bezposrednio we wszystkich panstwach nimi
objetych (Rotkiewicz, 2006).

Istotne, obok wskazania podstaw prawnych zastosowania przepiséw o koordynaciji, jest
okreslenie zakresu przedmiotowego i podmiotowego koordynacji. Do swiadczen, ktérych
dotyczy wspdlnotowa koordynacja nalezg: emerytury, renty inwalidzkie, renty rodzinne,
swiadczenia z tytulu wypadkdéw przy pracy i choréb zawodowych, $wiadczenia z tytutu
smierci zywiciela, $wiadczenia rodzinne, swiadczenia z tytutu choroby i macierzynstwa,
Swiadczenia dla 0s6b bezrobotnych, $wiadczenia zdrowotne, w tym opieka medyczna, zasitki
pogrzebowe. Wskazujgc jednak na zakres przedmiotowy koordynacji nalezy wskazac
rowniez na wylgczenia, czyli katalog tych s$wiadczen, ktorych koordynacja nie dotyczy.
Nalezg do nich: swiadczenia przedemerytalne, swiadczenia z tytutu porodu, $wiadczenia
Z tytulu adopcji dziecka, $wiadczenia z systemu pomocy spotecznej, pomoc medyczna
w znaczeniu zdrowia publicznego tj. polityka panstwa wzgledem zapobiegania chorobom
zakaznym i innym chorobom spotecznym, cywilizacyjnym, system swiadczen dla ofiar wojny
i jej skutkow, jak rowniez Swiadczenia wynikajgce z ukladoéw branzowych zawartych miedzy
pracodawcami a zwigzkami zawodowymi. Przepisom wspdélnotowym podlegajg nastepujgce
osoby, bedace obywatelami panstw czionkowskich Unii Europejskiej: osoby zatrudnione,
prowadzgce dziatalnos¢ na wiasny rachunek, pracownicy stuzby cywilnej, studenci, emeryci
i rencisci, czlonkowie rodziny emerytéw i rencistéw lub wspoétmatzonkowie oséb zmartych,
ktore bylty na emeryturze, jak rowniez bezrobotni (Uscinska, 2005).  Istotna z punktu
widzenia korzystania z przepiséw koordynacyjnych system zabezpieczenh spotecznych w UE
jest problematyka ustalenie wtasciwego ustawodawstwa, czyli ustalania, w jakim kraju osoba
jest ubezpieczona, jesli pracuje lub otworzyta firme w UE. Podstawowg zasadg dla ustalenia
wlasciwego ustawodawstwa w dziedzinie ubezpieczen jest zasada miejsca pracy (lex loci
laboris), stanowigca, iz osoba podlega ubezpieczeniu spotecznemu i zdrowotnemu tam,
gdzie pracuje. Zatem pracownik zatrudniony na terytorium jednego panstwa podlega jego
ustawodawstwu, nawet, jezeli zamieszkuje w innym panstwie lub jezeli przedsiebiorstwo lub
pracodawca, ktéry go zatrudnia, ma zarejestrowang siedzibe lub miejsce prowadzenia
dziatalnosci na terytorium innego panstwa czionkowskiego. Zgodnie z omawiang zasadg
osoba prowadzgca dziatalnosé na wtasny rachunek w jednym kraju podlega ustawodawstwu
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tego panstwa, nawet, jezeli zamieszkuje na terytorium innego. W przypadku marynarzy
ptywajacych pod banderg panstwa czionkowskiego, podlegajg oni ustawodawstwu tego
panstwa, za$ urzednicy podlegajg ustawodawstwu panstwa, ktorego administracja ich
zatrudnia (Rotkiewicz, 2006). Jednak od zasady miejsca pracy sg wyjatki. Wyjatki
te obejmujg m.in. pracownikéw delegowanych. Otéz zdarza sie tak, ze do pracy za granicg
kieruje osobe jej staly pracodawca. Deleguje jg do wykonania jakiegos zadania. Jesli
przewidywany czas wykonywania tej pracy nie przekracza 12 miesiecy, to nadal podlega
przepisom ubezpieczeniowym kraju, w ktérym dotad pracowata igdzie siedzibe ma jej
pracodawca. Jesli natomiast optaca sktadki na ubezpieczenie dobrowolne a jej pracodawca
na czas pracy za granicg udzielit jej urlopu bezptatnego, nie moze by¢ uznany za pracownika
delegowanego. Gdy czas delegowania sie przediuza inie mozna tego bylo wczesniej
przewidzie¢, pracodawca moze wystgpi¢ o przediuzenie okresu delegowania. Musi w tym
celu wypeti¢ odpowiedni formularz, stanowigcy formalny wniosek, z ktérym pracodawca
wystepuje bezposrednio do wskazane] zagranicznej instytucji kraju przejsciowego
zatrudnienia. Instytucja ta wyraza zgode na dalsze (do 1 roku) optacanie sktadek w panstwie
macierzystym. Nalezy przy tym pamietaC, ze o zgode nalezy wystgpi¢ przed uptywem
poczatkowego okresu dwunastu miesiecy i zgody tej nie mozna udzieli¢ na okres dtuzszy
niz dwanascie miesiecy. Osoba prowadzgca dzialalnos¢ na wlasny rachunek moze sie
"sama oddelegowac" do pracy w innym panstwie. Okresla sie to, jako przeniesienie
dziatalnosci. Jesli osoba prowadzi dziatalnos¢ na wilasny rachunek np. w Polsce, i czasowo
bedzie Swiadczy¢ ustugi w ramach tej dziatalnosci w innym kraju, (czyli de facto na jakis$ czas
przeniesiesz jg do innego kraju), w dalszym ciggu podlega ustawodawstwu pierwszego
panstwa, czyli Polski, pod warunkiem, ze przewidywany okres wykonywania dziatalnosci
wtym drugim panstwie nie przekracza 12 miesiecy. Delegowanie osoby pracujgcej na
wlasny rachunek takze mozna przedluzy¢ o kolejne 12 miesiecy (Rotkiewicz, 2006). Do
wyjatkbw nalezg réwniez czlonkowie personelu transportu Igdowego, wodnego lub
powietrznego — kierowcy ciezarowek i autokaréw, pracownicy zeglugi srédlgdowej, kolejarze,
lotnicy, zatrudnieni w miedzynarodowych przedsiebiorstwach, pracujgcy na terytorium
réznych panstw (na tym polega specyfika ich pracy). Generalnie podlegajg oni
ustawodawstwu tego kraju, w ktdrym ma siedzibe przedsiebiorstwo, ktére ich zatrudnia. Sg
jednak dwa odstepstwa od tej reguly, jezeli przedsiebiorstwo ma takze oddziat lub state
przedstawicielstwo w innym kraju niz ten, gdzie miesci sie jego siedziba — pracownik podlega
systemowi ubezpieczen kraju, w ktérym znajduje sie filia lub stale przedstawicielstwo, zas,
jezeli pracuje przede wszystkim w kraju, wktorym mieszka - bedzie podlega¢
ustawodawstwu tego panstwa. Na zasadzie wyjatku traktowani sg réwniez marynarze.
Zgodnie z generalng zasadg marynarz pracujgcy na statku objety jest ustawodawstwem tego
panstwa, pod ktérego banderg statek ptywa. Jest to tzw. prawo bandery. Od tej zasady
przewidziane sg jednak wyjatki: jesli wykonuje prace najemng w przedsiebiorstwie albo na
statku ptywajgcym pod banderg jednego panstwa, lecz firma wystata go do pracy na poktad
statku ptywajacego pod banderg innego panstwa - to nadal podlega temu samemu
ustawodawstwu jak do tej pory, zas, jes$li jest zatrudniony w przedsiebiorstwie jednego
panstwa i pracuje jako osoba prowadzaca dziatalnos¢ na wtasny rachunek na statku innego
panstwa - to podlega ustawodawstwu panstwa, w ktorym jest zatrudniony jako pracownik
(Dzienisiuk, 2004).

Problematyka koordynacji systemow zabezpieczen spotecznych w UE nie konczy sie
jednak na zasadach ogdélnych. Znaczenie przepisdw koordynacyjnych widoczne jest dopiero
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w kontekscie praktyki ich zastosowania w poszczegoélnych przypadkach i dla konkretnego
rodzaju $wiadczenia. Znaczgce w koordynacji systemu ubezpieczen jest okreslenie zasad
korzystania z przepisow koordynacyjnych dla uzyskania prawa do $wiadczen emerytalnych.
| tak, jesli osoba za krotko pracowata w Polsce, by dosta¢ emeryture lub rente, ZUS doliczy
jej okres ubezpieczenia za granicg w panstwach objetych koordynacjg. Jesli za krétko
pracowata za granicg, odpowiednik ZUS w tych panstwach doliczy jej okres ubezpieczenia w
Polsce. Praca w kazdym z panstw objetych koordynacjg liczy sie do stazu potrzebnego do
uzyskania emerytury lub renty, a praca w Polsce do takiego stazu w kazdym z tych panstw.
Zasada sumowania okreséw ubezpieczenia dotyczy zaréwno pracownikéw, jak i o0s6b
pracujgcych na wlasny rachunek. Wykazujgc znaczenie tej zasady na przykfadzie, warto
zwroci¢ uwage, iz jesli ktos pracowat przez 10 lat w jednym panstwie, w ktérym prawo
do emerytury przystuguje po udowodnieniu 25 lat ubezpieczenia, a nastepnie przez okres 17
lat pracowat w innym panstwie cztonkowskim, w ktorym prawo do emerytury przystuguje po
20 latach ubezpieczenia to zgodnie z ustawodawstwem jednego, jak i drugiego panstwa nie
uzyskatby prawa do emerytury w zadnym z nich, gdyz w zadnym z tych panstw nie spetnitby
warunku posiadania odpowiedniego okresu ubezpieczenia. Jednak dzieki zasadzie
sumowania przyjetej w przepisach koordynacyjnych moze stara¢ sie o swiadczenia
i wjednym, i w drugim panstwie. Ma, bowiem 27-letni staz, ktéry po zsumowaniu pozwoli
na uzyskanie swiadczen czesciowych z kazdego z tych panstw Zasady te dotyczg osob,
ktore posiadajg okresy ubezpieczenia w wiecej niz jednym panstwie. Jesli osoba pracowata
w kilku krajach Unii, nie zawsze oznacza to, ze dostanie trzy emerytury. Moze dostac tylko
jedng, ale ,sktadang” — kazde z tych panstw uwzgledni okres ubezpieczenia na jego
terytorium i proporcjonalnie do niego wyliczy czes¢ emerytury, lub tez, jesli osoba spetni
wymagane w jednym panstwie warunki bez sumowania okreséw — wyliczy peing emeryture
a drugie, jesli bedzie konieczne sumowanie — tylko emeryture proporcjonalng czesciowa
(Rotkiewicz, 2006).

O prawo do emerytury, renty inwalidzkiej czy rodzinnej w krajach cztonkowskich osoba
moze sie ubiega¢ wtedy, jesli w ktéryms z nich byla ubezpieczona, co najmniej rok, a tgczne
okresy pozwolg na przyznanie emerytury. Jesli w jakim$ kraju pracowata krécej niz jeden
rok, przy ustalaniu prawa do emerytury ten okres bedzie doliczony do jej ogdlnego stazu
pracy przez inne panstwa, w ktérych pracowata. Sumuje sie czas optacania skiadek,
zatrudnienia lub pracy na wtasny rachunek oraz okresy rownorzedne (w Polsce np. urlop
macierzynski czy wojsko), jesli sg uznane przez ustawodawstwo panstwa, w ktérym
pracowates, okresy zamieszkania, jesli w jakim§ panstwie uprawniajg do swiadczen
(odpowiedni okres zamieszkania obowigzuje np. w Islandii, Holandii, Norwegii, Danii
i Szwecji). Staz pracy lub zamieszkanie w innych panstwach czionkowskich uwzglednia sie
tylko wtedy, gdy nie pokrywajg sie z polskimi okresami ubezpieczenia (Dzienisiuk, 2004).

Ustalenie prawa do emerytury, szczegoOlnie emerytury wspélnotowej, i wyliczenie jej
wysokosci zazwyczaj wymaga diuzszego czasu. Aby wnioskodawca w tym czasie nie zostat
bez srodkoéw do zycia, istnieje mozliwos¢ zaliczkowej wyptaty swiadczenia. W sytuacji, gdy
instytucja ubezpieczeniowa stwierdzi, ze na podstawie ustawodawstwa stosowanego przez
te instytucje wnioskodawcy przystuguje prawo do emerytury bez koniecznosci stosowania
zasady sumowania okresow, moze przyzna¢ prawo do zaliczkowej wyptaty emerytury. Jezeli
natomiast suma emerytur przyznanych emerytowi przez instytucje kilku panstw
cztonkowskich nie osigga wysokosci minimalnej emerytury gwarantowanej przez
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ustawodawstwo panstwa, na terytorium, ktérego emeryt mieszka oraz na ktérego podstawie
korzysta z czesci emerytury, instytucja ubezpieczeniowa tego panstwa wyptaca mu pewien
rodzaj $wiadczenia dodatkowego. Swiadczenie to jest rownowartoscig réznicy miedzy sumg
naleznych emerytur awysokoscig emerytury minimalnej, obowigzujgcej w panstwie
zamieszkania emeryta. Jest ono wyplacane przez caly okres zamieszkiwania w tym
panstwie. Przepis jest stosowany tylko w tych panstwach, ktérych wewnetrzne
ustawodawstwo przewiduje emeryture minimalng (Rotkiewicz, 2006).

Istotne jest rowniez zagadnienie transferu swiadczern emerytalnych. Polega on na tym,
ze pienigdze podazajg za ubezpieczonym niezaleznie od tego, w jakim kraju mieszka.
Zgodnie z przepisami wspoélnotowymi, emerytury nie moga dozna¢ zadnego uszczerbku,
czyli nie mogg by¢ obnizone, zmienione, zawieszone, uchylone tylko z tego powodu,
ze osoba do nich uprawniona przebywa lub mieszka na terytorium innego panstwa
cztonkowskiego niz to panstwo, ktore jest zobowigzane do wyptaty przyznanej emerytury.
Z mozliwosci transferu korzystajg takze ci, ktorzy cate zycie przepracowali w jednym kraju,
lecz po uzyskaniu prawa do emerytury przeniesli sie do innego. Transferowane sa:
emerytura, renta, dodatki pielegnacyjne, dodatki dla sierot zupeinych, zasitki pogrzebowe.
Transfer nie obejmuje dodatkéw: kombatanckiego, kompensacyjnego, za tajne nauczanie,
swiadczen pienieznych dla byltych Zzotnierzy, gornikéw, ryczattu energetycznego (Bihczycka-
Majewska, 1999).

Kolejnym $wiadczeniem z systemu ubezpieczen podlegajgcemu koordynacji jest renta
rodzinna. Jest to swiadczenie nalezgce sie matzonkowi lub dzieciom zmartego pracownika.
Aby ustali¢ prawo i obliczy¢ polskg rente rodzinng po osobie pracujgcej w Polsce iinnych
panstwach unijnych, ZUS uwzgledni staz w innych panstwach, jezeli staz w Polsce jest
niewystarczajgcy do jej uzyskania. Swiadczenia dla sierot sg rézne w réznych krajach Unii.
Wyplaca je to panstwo, w ktérym zmarly rodzic lub opiekun byt ubezpieczony — nie ma
znaczenia, gdzie mieszka sierota. Jesli zmarty byt ubezpieczony w kilku panstwach, a sierota
mieszka w jednym z nich, dostanie swiadczenie od panstwa, w ktérym mieszka. Jesli nie
mieszka w zadnym z tych panstw, musi ztozy¢ wniosek w panstwie, w ktorym zmarty byt
najdtuzej ubezpieczony. Ale moze sie zdarzy¢, ze nie ma tu swiadczen dla sierot — wtedy
trzeba sie zwroci¢ do kolejnego kraju, gdzie rodzic byt ubezpieczony. Warte uwagi jest to,
iz Swiadczenie sieroce mozna otrzymywac¢ tylko z jednego kraju! Jesli wyptacane
Swiadczenie po zmartym rodzicu jest nizsze niz swiadczenie z innego kraju, gdzie byt rodzic
ubezpieczony, sierocie nalezy sie wyrownanie do wyzszej kwoty. Dzieje sie tak, poniewaz
w niektoérych  krajach renta rodzinna jest $wiadczeniem nie ubezpieczeniowym,
a budzetowym. Nie jest, wiec zalezna od stazu ubezpieczeniowego, a od dochodow
(Uscinska, 2005).

Koordynacjg objete jest tez Swiadczenie w postaci zasitku pogrzebowego. Jezeli
pracownik lub osoba pracujgca na wlasny rachunek umrze w innym kraju niz tym, w ktérym
pracowat, przyjmuje sie, ze umart w tym panstwie, w ktérym byt ubezpieczony i to panstwo
wyptaci zasitek pogrzebowy. Jesliumrze emeryt lubrencista, o wyplacenie zasitku
pogrzebowego nalezy zwréci¢ sie do instytucji, ktéra wyplacata mu emeryture czy rente. Jesli
emerytura lub renta byta wyptacana z kilku panstw, to itak bedzie mozna otrzymac tylko
jeden zasitek pogrzebowy. Jesli smier¢ nastgpita na terenie jednego z tych panstw — zasitek
wyptaci wkasnie to panstwo. Jesli Smier¢ nastgpita na terenie innego panstwa niz te, ktére
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wyptacaly emeryture lub rente — zasitek wyptaci to panstwo, w ktorym zmarty emeryt
lub rencista byt zatrudniony ostatnio (Uscinska, 2005).

Kolejnymi Swiadczeniami objetymi koordynacja sg sSwiadczenia w razie choroby
i macierzynstwa. Systemy prawne wszystkich panstw UE przewidujg swiadczenia z tytutu
choroby i macierzynstwa. Ich celem jest zastgpienie dochodu osoby, jesli zachoruje lub
urodzi dziecko i nie moze w tym okresie zarabia¢ na zycie. Objete koordynacjg sa:
wynagrodzenie chorobowe, zasitek chorobowy z ubezpieczenia chorobowego Ilub
wypadkowego, Swiadczenie  rehabilitacyjne  z ubezpieczenia  chorobowego lub
wypadkowego, zasitek wyrOwnawczy z ubezpieczenia chorobowego lub wypadkowego,
zasitek macierzynski, zasitek opiekunczy. Zasady koordynacji dotyczg: obywatela polskiego,
ktory podejmie prace u pracodawcy zagranicznego lub rozpocznie dziatalno$¢ na wiasny
rachunek (np. Polka zawiera umowe o prace z pracodawcg niemieckim i podlega
ustawodawstwu niemieckiemu, jezeli urodzi dziecko nabedzie prawo do swiadczen z tytutu
macierzynstwa na podstawie przepisbw niemieckich), obywatela innego panstwa
cztonkowskiego, ktéry zatrudni sie w polskiej firmie, albo w naszym kraju rozpocznie
dziatalnos¢ na wiasny rachunek (np. obywatel dunski podejmuje prace, jako pracownik
u polskiego pracodawcy i podlega ustawodawstwu polskiemu, jezeli zachoruje pracodawca
wyptaci mu wynagrodzenie chorobowe za okres pierwszych 33 dni wdanym roku
kalendarzowym, a nastepnie otrzyma zasitek chorobowy). Niektore kraje uzalezniajg prawo
do swiadczen z tytutu choroby i macierzynstwa od tego, czy tam mieszka. Jednak zgodnie
z nadrzednymi przepisami unijnymi miejsce zamieszkania nie jest warunkiem przyznania
swiadczen! Cho¢ przyznaje je i wyptaca kraj, w ktorym jest dana osoba ubezpieczona,
to dostanie pienigdze takze wtedy, gdy mieszka na stale lub przebywa w innym panstwie niz
to, w ktorym podlega ubezpieczeniu (Dzienisiuk, 2004).

Zgodnie z podstawowg zasada: kraj pracy, kraj zamieszkania, we wszystkich krajach UE
obowigzuje zasada podlegania ustawodawstwu tylko jednego panstwa — najczesciej tego,
w ktérym osoba pracuje, ptaci sktadki na ubezpieczenie i gdzie bedzie moégt starac sie
o swiadczenie. Jesli Polak zostanie zatrudniony przez irlandzkiego pracodawce, gdy
zachoruje dostanie swiadczenie na podstawie przepisow irlandzkich. Gdy Holender zatrudni
sie w Polsce — zasitek bedzie mu pfacit polski pracodawca i ZUS. Istniejg wyjatki od tej
reguly, np. pracownicy oddelegowani przez swego pracodawce do innego panstwa
podlegajg zawsze ustawodawstwu kraju, w ktérym ma siedzibe firma, ktéra ich
oddelegowata. Wyjatek stanowi tez sytuacji osoby, ktdra mieszka na state w kraju innym
niz ten, w ktérym pracuje — zasitek wyptaci kraj, gdzie pracuje, a nie mieszka na state. Jezeli
natomiast osoba mieszka i pracuje w jednym kraju, a oprocz tego pracuje jeszcze w innym —
dostanie $wiadczenie z kraju, w ktorym mieszka i pracuje. Jesli osoba zachoruje w kraju,
gdzie pracuje, ale na czas choroby chce wréci¢ do kraju statego pobytu - Swiadczenia
wyptaci ci kraj zatrudnienia (Dzienisiuk, 2004). Omawiajagc  zagadnienie  koordynowania
systemu zabezpieczen spotecznych w krajach Unii Europejskiej, nie spos6b poming¢
podsystemu pomocy spotecznej. Jedynymi swiadczeniami objetymi koordynacjg sg, bowiem
swiadczenia rodzinne. Kazde panstwo Wspolnoty proponuje pracownikom iosobom
prowadzgcym dziatalnos¢ gospodarczg, pomoc dla rodziny, jesli oni znajdg sie w kryzysowej
sytuacji. Dzieki zasadom koordynacji rodzina otrzyma pomoc bez wzgledu na to, w jakim
kraju UE przebywa pracownik, a w jakim oni. Musi on jednak spetnic wymagania, jakie
nakladajg na niego przepisy kraju, w ktérym jest ubezpieczony. Kazde panstwo ma jednak
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swoj odrebny system. W Polsce swiadczenia dla rodziny finansowane sg z budzetu panstwa,
prawo do nich zalezy od tego, w jakiej sytuacji znajduje sie rodzina osoby, ktora wystepuje
o Swiadczenie. Niektore panstwa cztonkowskie uzalezniajg prawo do swiadczen rodzinnych
od tego, jak dlugo osoba pracowata i byta ubezpieczona oraz czy mieszka lub jak dtugo
mieszkata na jego terytorium. Swiadczenia rodzinne sg przyznawane nawet wéwczas, gdy
osoba uprawniona mieszka na terytorium innego panstwa niz to, ktére jest zobowigzane do
wyptaty tych swiadczen. Takze wtedy, gdy rodzina pracownika mieszka w innym panstwie
niz to, ktére przyznato Swiadczenia, np. dzieci mieszkajg w Polsce, a pracownik pracuje
we Francji. Gdyby nie byto te] mozliwosci, dzieci musiatyby zamieszka¢ z pracownikiem,
a to przeciez nie zawsze jest mozliwe (Rotkiewicz, 2006).

Jesli pracownik jest zatrudniony na umowe O prace u zagranicznego pracodawcy lub
prowadzi za granicg dziatlalnos¢ gospodarczg - podlega przepisom kraju, w ktérym pracuje.
Swiadczenie rodzinne zostanie mu przyznane wedtug kryteriow w nim obowigzujgcych. Nie
ma znaczenia, czyrodzina pozostata w kraju, czy mieszka z nim. Jesli natomiast
pracodawca oddelegowat osobe do pracy za granicg — bedzie ona otrzymywata swiadczenia
rodzinne z Polski, poniewaz siedziba firmy miesci sie w Polsce. Swiadczenia rodzinne bedzie
jej wyptacat pracodawca lub gmina. Podobnie nie ma znaczenia, czy rodzina pozostata
w kraju, czy mieszka z nim. Jesli osoba jest aktualnie bezrobotna, zas wcze$niej pracowata
za granicg itam nabyla prawo do zasitku z tytutlu bezrobocia — podlega ustawodawstwu
panstwa, ktore wyptaca zasitek. Nie ma znaczenia, w jakim kraju mieszka jej rodzina. Jesli
jednak wyjechata za granice w poszukiwaniu pracy iotrzymuje polski zasitek
dla bezrobotnych (przez 3 miesigce) — $wiadczenia rodzinne bedzie jej wyplacata Polska.
Zas$, jesli osoba jest emerytem lub rencista, pracowata lub pracuje za granicg i ma dzieci na
utrzymaniu - ma prawo tylko do zasitku rodzinnego oraz — w niektorych krajach unijnych — do
dodatku do emerytury lub renty na utrzymanie dziecka. Mozliwe sg tu nastepujgce warianty:
jesli osobie przystuguje emerytura lubrenta tylko z jednego panstwa — ma prawo
do swiadczen dla swojej rodziny na podstawie przepiséw panstwa, ktére wyptaca emeryture
lub rente. Nie ma znaczenia, w jakim panstwie przebywa osoba i jej dzieci; jesli osobie
przystuguje emerytura lub renta z kilkku panstw — ma prawo do zasitkéw rodzinnych od
panstwa, w ktérym mieszka; jesli osoba jest studentem iwychowuje dziecko - podlega
przepisom kraju, w ktérym sie uczy. Jest jednak wyjgtek od tej reguty. Jesli kraj ten wymaga
do przyznania sSwiadczenia rodzinnego okresu pracy lub ubezpieczenia, mozna zliczy¢
wszystkie okresy pracy i ubezpieczenia w innych krajach unijnych, ale tylko pod warunkiem,
ze osoba przystgpi w Polsce do dobrowolnego ubezpieczenia emerytalno - rentowego.
Wtedy swiadczenie rodzinne bedzie wyptacata Polska. Kolejny wariant dotyczy sierot. Otoz,
jesli osoba jest sierotg - tak jak emerytom lub rencistom wychowujgcym dzieci przystuguje jej
zasitek rodzinny oraz — w niektérych krajach unijnych - specjalne zasitki dodatkowe.
Pienigdze otrzymuje osoba, ktéra opiekuje sie sierotg. Nie ma znaczenia, w ktérym kraju
mieszka sierota i jej opiekun. Sierota po zmartym emerycie lub renciscie otrzymuje zasitki
rodzinne zgodnie z ustawodawstwem tego panstwa, ktére wyptacalo swiadczenia na rzecz
dzieci za zycia emeryta lub rencisty. Sierota po pracowniku lub osobie pracujgcej na wiasny
rachunek, podlega przepisom panstwa, w ktorym zmarly pracowat. Jesli zmarly rodzic
pracowat w kilku krajach, sierota podlega albo przepisom kraju, w ktérym mieszka, albo
kraju, w ktérym zmarty pracowat najdtuzej (Rotkiewicz, 2006).
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Rowniez w zakresie $wiadczen rodzinnych mozliwy jest ich transfer. ,Eksport” Swiadczen
miedzy krajami cztonkowskimi umozliwia tzw. neutralizacja wymogu zamieszkania. Dzieki
niej pracownik albo osoba pracujgca na wiasny rachunek, podlegajgcy przepisom
np. francuskim, jest uprawniony do otrzymywania francuskich $wiadczen rodzinnych
na rzecz swojej rodziny, ktéra mieszka np. w Polsce, tak jakby mieszkata we Francji. Dotyczy
to takze bezrobotnego, ktéry np. pracowat i stat sie bezrobotnym we Francji, ateraz
Z rodzing mieszka np. w Polsce. Aby uzyskac swiadczenie rodzinne w kraju, w ktérym osoba
pracuje, musi ztozy¢ wniosek narece jej pracodawcy lub instytucji wiasciwe] do wyptaty
Swiadczen w tym kraju (Uscinska, 2005).

Niektére kraje unijne uzalezniajg prawo do swiadczen rodzinnych od tego, czy osoba
ma wystarczajgce okresy ubezpieczenia, (czyli czas optacania sktadek na ubezpieczenie
spoteczne) oraz okresy zatrudnienia lub pracy na wilasny rachunek. Wtedy stosuje
sie zasade sumowania okresOéw ubezpieczenia, zatrudnienia i pracy na wiasny rachunek.
Instytucja, ktéra odpowiada za wyptate Swiadczen rodzinnych w kraju, w ktorym pracuje
osoba, powinna uwzglednié¢ potrzebne okresy pracy i ubezpieczenia, ktore sobie uskladata —
jesli pracowata w kilku krajach, takze w Polsce. Osoba musi jednak przedstawic w tej
instytucji potwierdzenie tych okreséw na odpowiednim formularzu. Zaswiadczenie wystawi
instytucja kraju, w ktérym byta poprzednio ubezpieczona, np. Polska. Jezeli przed wyjazdem
byta w Polsce zatrudniona lub pracowata na wiasny rachunek — zrobi to Regionalny Osrodek
Polityki Spotecznej (Rotkiewicz, 2006).

Wazna jest rowniez problematyka kumulacji swiadczen rodzinnych. Zat6zmy, bowiem,
ze pracownikowi nalezg sie swiadczenia rodzinne w kraju, w ktérym pracuje. Jednoczesnie
jego zonie i dzieciom, ktérzy mieszkajg w innym panstwie, takze swiadczenia przystuguja.
W takie] sytuacji powstaje pytanie, czyrodzina moze otrzymywacC kilka Swiadczen
jednoczesnie? Odpowiedz jest negatywna, rodzina moze otrzymywaé swiadczenie tylko
z jednego panstwa. Rozporzadzenia UE przewidujg specjalne uregulowania, aby unikngc
kumulacji praw do swiadczeh — ustalajg tzw. reguly pierwszenstwa zbiegajgcych sie
swiadczen. Sg one stosowane wtedy, gdy osoba ma prawo do dwoch $wiadczen rodzinnych
z réznych panstw i wtedy, gdy prawo do takich swiadczen majg dwie r6zne osoby — a wiec
rodzice na to samo dziecko (Rotkiewicz, 2006).

Kazde panstwo UE ma rozng wysokos¢ swiadczen rodzinnych. W sytuacji, gdy masz
prawo do swiadczen z dwoch krajéow — jedno panstwo wyplaca ci calg kwote, a drugie
doptaca réznice miedzy wyzszg i hizszg kwotg $Swiadczenia tak, bys zawsze dostat
Swiadczenie w najwyzszej mozliwej wysokosci (Uscinska, 2005)

Przepisy dotyczgce koordynacji systemu s$wiadczen rodzinnych zawierajg réwniez
zasady pierwszenstwa wyptaty swiadczen. Zgodnie z nimi, jesli osoba pracuje w jednym
z krajow unijnych, za$ jej wspoétmaitzonek i dzieci mieszkajg w innym kraju, pierwszehnstwo
wyptaty swiadczeh ma panstwo, w ktorym pracuje, o ile wspotmatzonek nie pracuje w kraju
zamieszkania. Jesli jednak wspotmatzonek podejmie tam prace — pierwszenstwo wyptaty ma
panstwo, w ktorym mieszkajg cztonkowie rodziny. Jesli osoba otrzymuje emeryture lub rente
Z jednego z krajow unijnych, a wspétmatzonek pracuje w innym kraju, pierwszenstwo wyptat
ma kraj pracy. Jesli natomiast osoba jest bezrobotna i otrzymuje sSwiadczenie z tytutu
bezrobocia z jednego z krajow unijnych, a zona i dzieci mieszkajg w innym kraju i nie pracujg
— pierwszenstwo przy wyptacie $wiadczen rodzinnych ma panstwo, ktére wyptaca
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$wiadczenia z tytutu bezrobocia. Swiadczenia rodzinne nalezg sie tym samym czionkom
rodziny w tym samym czasie od dwdch panstw, lecz zamieszkujg oni w panstwie trzecim —
Swiadczenia rodzinne przyznaje i wyptaca panstwo, w ktérym nalezg sie wyzsze
swiadczenia. W takim wypadku odpowiednia instytucja drugiego panstwa zwraca potowe
wyptaconej przez pierwszy kraj kwoty, nie wiecej jednak niz kwota swiadczeh przyznawana
w jego granicach (Uscinska, 2005).

Kolejng grupg obywateli krajow czlonkowskich, korzystajgcych z przepisow
koordynacyjnych w zakresie systemu zabezpieczen spotecznych sg bezrobotni. Przepisy
wspolnotowe dotyczace koordynacji zwigzanej z poszukiwaniem pracy i mozliwoscig
otrzymywania zasitku dla bezrobotnych, koncentrujg sie na trzech zagadnieniach:

» zasadzie sumowania okreséw zatrudnienia i ubezpieczenia przebytych na terytorium
réznych panstw czionkowskich w sytuaciji, gdy kto$ ubiega sie o prawo do zasitku
dla bezrobotnych,

» zasadzie eksportu (transferu) zasitku w przypadku, gdy bezrobotny poszukuje pracy
w innym panstwie czionkowskim niz to, w ktérym przyznano mu swiadczenie,

» prawidtowosciach przyznawania prawa do zasitku dla pracownikéw w peti lub
czesciowo bezrobotnych, ktorzy byli zatrudnieni w jednym z panstw cztonkowskich,
innym niz miejsce ich zamieszkania (art. 71 rozporzadzenia 1408/71).

Jezeli osoba w Polsce ma prawo do zasitku dla bezrobotnych, nalezy jej sie on takze
podczas poszukiwania pracy za granicg we wszystkich krajach Wspélnoty. Zasitek podczas
poszukiwania pracy jest wyptacany maksymalnie przez trzy miesigce od dnia wyjazdu
z kraju! Jest wyptacany w wysokosci ustalonej przed wyjazdem, ale przeliczany na walute
panstwa, w ktorym dana osoba poszukuje pracy (Rotkiewicz, 2006).

Bardzo wazne jest to, ze prawo do transferu, (czyli wyptaty winnym panstwie
cztonkowskim) zasitku dla bezrobotnych jest ograniczone w czasie i przystuguje jedynie
osobom spetniajgcym okreslone kryteria. Zasitek moze by¢ wyptacany przez maksymalnie
trzy miesigce, podczas ktorych nalezy aktywnie poszukiwac pracy. Istotne jest rowniez to,
by celem podrozy rzeczywiscie bylo poszukiwanie pracy, a nie np. wyprawa turystyczna,
podjecie studiéw czy rozpoczecie wtasnej dziatalnosci gospodarczej (Rotkiewicz, 2006).

Wazne jest by osoba, ktéra zechce szukac pracy za granicg i tam dostawac zasitek
spemita wszystkie kryteria przyznania swiadczenia w swoim kraju (tam gdzie mieszka lub
ostatnio pracowata). Jesli wiec Polak chce szuka¢ pracy w réznych panstwach unijnych
i dostawaé tam zasitek musi spetié polskie kryteria jego przyznania (pracowaé 365 dni
w ciggu ostatnich 18 miesiecy). Dodatkowo musi: byé przynajmniej przez 4 tygodnie
zarejestrowany, jako bezrobotny, zgtosi¢ instytucji wiasciwej zamiar wyjazdu w celu
poszukiwania pracy w innym panstwie czionkowskim i ztozy¢é wniosek o wydanie formularza
E 303 (niezgtoszenie faktu wyjazdu moze spowodowac utrate prawa do zasitku w danym
panstwie), w ciggu 7 dni od momentu wyjazdu zglosi¢ sie (zarejestrowac) do wiasciwej
instytucji (urzedu pracy) panstwa, w ktérym zamierza poszukiwaé pracy (termin ten
w wyjgtkowych sytuacjach moze by¢ przedtuzony) — spetnienie tego warunku oznacza
wyptate zasitku dla bezrobotnych roéwniez za okres pozostawania w podrézy; jesli nie
zostanie zachowany termin 7 dni wOwczas zasitek bedzie przystugiwat dopiero od dnia
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zarejestrowania, pomniejszony o czas pozostawania w podrézy, faktycznie poszukiwaé
pracy, czyli by¢ w dyspozycji urzedu pracy (Rotkiewicz, 2006).

Bezrobotny, ktéry speit wszystkie kryteria i wymogi dostaje swiadczenie w wysokosci
ustalonej przed wyjazdem (obowigzujgcej w jego kraju), lecz przeliczone na wartos¢ waluty
panstwa, w ktorym szuka pracy. Do wyptaty zasitku zobowigzana jest instytucja wlasciwa
panstwa, w ktorym zainteresowany poszukuje pracy, a nastepnie instytucja panstwa
macierzystego (tego, ktére przyznato zasitek) zwraca wyptacong kwote instytucji panstwa
poszukiwania pracy. Jesli wiec poszukujemy pracy w Irlandii pienigdze dostaniemy
z irlandzkiego urzedu, ale faktycznie zaptaci za nie polski urzgd pracy. Sktadki na
ubezpieczenie spoteczne oraz podatek od wyptacanego zasitku sg ptacone w kraju
pochodzenia swiadczenia (Rotkiewicz, 2006).

Zasada sumowania okreséw ubezpieczenia i zatrudnienia gwarantuje natomiast, ze ktos,
kto przenosi swoje miejsce zamieszkania do innego panstwa, ma ochrone na wypadek
bezrobocia. Jesli wymagany czas pracy i ubezpieczenia w Polsce, atakze okres
zatrudnienia i ubezpieczenia za granicg byt zbyt krétki, by bezrobotny otrzymat prawo do
zasitku dla bezrobotnych, sumowanie, czyli dodanie do siebie lat i miesiecy pracy
we wszystkich krajach Unii Europejskiej i Europejskiego Obszaru Gospodarczego oraz
w krajach, z ktérymi Unia ma umowy o swobodnym przeptywie sity roboczej, pozwala
uzyska¢ wymagany okres, by nabyC prawo do zasitku. Oznacza to, ze do okresu
uprawniajgcego do zasitku zalicza sie takze okresy zatrudnienia lub ubezpieczenia przebyte
w innych panstwach UE. W tym przypadku sumowaniu podlegajg wylgcznie okresy
ubezpieczenia lub zatrudnienia w ramach pracy najemnej, czyli np.: umowy o prace, umowy
Zlecenia. Zasada ta nie dotyczy, wiec 0s6b pracujgcych na wlasny rachunek (Uscinska,
2005).

Przepisy wspoélnotowe stanowig, iz dostajemy zasitek, jesli spetniamy wszystkie wymogi,
w panstwie, w ktorym ostatnio pracowalismy. Gdy osoba straci prace np. w Szwecji, jej
prawo do zasitku i jego wysokos¢ zostang okreslone wedlug prawa szwedzkiego, a wiec
wedlug ustawodawstwa panstwa, w ktorym traci prace. To zasada generalna, ale sg od niej
wyjatki: osoby delegowane - podlegajg one ustawodawstwu panstwa, w ktérym znajduje
siedziba firmy delegujgcej, anie panstwa, w ktérym pracujg; osoby, ktére prowadza
dziatalno$¢ na wtasny rachunek na terytorium przynajmniej dwoch panstw — sg one objete
ustawodawstwem panstwa zamieszkania, jesli wykonujg tam czes¢ dziatalnosci; marynarze
— podlegajg przepisom panstwa, pod ktérego banderg plywajg; pracownicy przygraniczni
I transgraniczni (Uscinska, 2005).

Prawo dotyczgce warunkéw nabycia i wysokosci zasitkow z tytutu bezrobocia w krajach
unijnych jest zréznicowane. Wysokos¢ zasitku zalezy od kilku czynnikow: wieku
bezrobotnego, tego czy juz dostawat zasitek i przez jaki czas, czy ma i ile 0os6b na
utrzymaniu, sytuacji ekonomicznej bezrobotnego, tego jak dilugo pracowat i czy oplacat
skladki. Na dodatek kazde panstwo bierze pod uwage inny staz pracy. Panstwa Unii
Europejskiej roznie obliczajg wysokos¢ zasitku. Jest to swiadczenie w statej wysokosci, bez
wzgledu na to, ile ostatnio osoba bezrobotna zarabiata (tak jest np. w Wielkiej Brytanii
I w Polsce, gdzie zarobki nie majg wptywu na wysokos¢ swiadczenia). O jego wysokosci
decyduje prawo kraju, ktory bedzie wyptacatl swiadczenie. Moze by¢ to jednak réwniez
zasitek o zmiennej wysokosci, wyliczony w oparciu 0 wysokos$¢ ostatnich zarobkow. Tak jest
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np. w Niemczech. Jezeli w danym panstwie obowigzuje system, w ktorym wysoko$¢ zasitku
dla bezrobotnych zalezna jest od wysokosci ostatnio osigganych zarobkéw, to (na mocy
przepisow wspolnotowych) do ustalenia wysokosci zasitku ma zastosowanie jedna z dwoch
zasad obliczania swiadczen. Zgodnie z pierwszg zasadg, gdy bezrobotny pracowat w danym
panstwie diuzej niz cztery tygodnie, otrzyma zasitek w wysokosci ustalonej w oparciu
0 wysokos¢ ostatnio otrzymywanego w tym panstwie wynagrodzenia. Zgodnie z drugag
zasadg natomiast, gdy bezrobotny pracowat w danym panstwie krocej niz 4 tygodnie,
do obliczenia wysokosci zasitku bedzie przyjete srednie wynagrodzenie w regionie, gdzie
osoba bezrobotna zamieszkuje, przewidziane dla rodzaju zatrudnienia, jakie ostatnio
bezrobotny wykonywat w innym panstwie. W powyzszych przypadkach wysokos¢ zasitku dla
bezrobotnych bedzie, zatem zalezna od indywidualnej sytuacji osoby ubiegajgcej sie o ten
zasitek (Uscinska, 2005).

Wchodzgc do Unii Europejskiej, Polska weszta jednoczenie do grupy panstw objetych
unijna koordynacjg systemow zabezpieczenia spotecznego. Celem jest zminimalizowanie,
a wrecz catkowite wyeliminowanie negatywnych skutkdw migracji. Bez tych przepiséw nie
byto by mozliwe petne korzystanie z unijnej swobody przeptywu 0sob, pracownikow.

7. System pomocy spotecznej w Polsce oraz w wybrany  ch panstwach Unii
Europejskiej (Francja, Niemcy, Holandia) — studium poréwnawcze

Wioletta Osika-Wi $niewska

Pomoc spofeczna, jako jedna z form ochrony czionkéw spotecznosci przed
niedostatkiem materialnym, utrwalita sie w strukturach organizacyjnych i w swiadomosci
spoteczenstw europejskich. Ma ona swa dtuga tradycje i historie, cho¢ w ré6znym stopniu
w poszczegodlnych obszarach Europy realizuje sie cele socjalne za posrednictwem pomocy
spotecznej.

System pomocy spotecznej w krajach Europy Zachodniej zostat oparty na zasadzie
subsydiarnosci wywodzacej sie ze spotecznej nauki Kosciola. Pojecie subsydiarnosci
pojawito sie po raz pierwszy w pismach niemieckiego ekonomisty Heinricha Pescha (1854-
1926), ktéry postrzegat ingerencje panstwa w gospodarke, jako wprawdzie dozwolong, ale
tylko w przypadku najwyzszej potrzeby. Przeniesienie pojecia subsydiarnosci z ekonomii
politycznej do nauk spotecznych jest zastugg ucznidw Heinricha Pescha — Gustava
Grundlacha oraz Oswalda von Nell-Breuninga, ktéremu papiez Pius Xl zlecit wypracowanie
i sformutlowanie programu spolecznego bedacego odpowiedzig na wyzwanie czasu,
co znalazto swo6j wyraz w encyklice Quadragesimo anno z 15 maja 1931 roku. Encyklika
ta glosi, ze wszelkie, tak spoteczne jak i panstwowe dziatania powinny mie¢ jedynie
charakter subsydiarny, positkowy w stosunku do inicjatywy indywidualnej. Dotyczy
to zaréwno stosunkow pomiedzy jednostkg a spoteczenstwem, jak i pomiedzy panstwem
w roli suprasystemu a znajdujgcymi sie w jego obrebie czesciami, rozumianymi, jako
subsystemy (Gigbicka, 2001 B).

Zasada pomocniczosci — inaczej zasada subsydiarnosci (tac¢. subsydium — pomoc,
wsparcie) odwotuje sie do samodzielnosci obywateli i wspolnot w realizowaniu zadan
publicznych. Wyraza sie w kilku podstawowych postulatach dla pomocy spotecznej. Ot6z
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panstwo powinno wspomagac¢ jednostki, rodziny, grupy i nie powinno przejmowac zadan,
ktére mogg one samodzielnie wykonywac. Ingerencja panstwa, zatem powinna wystepowac
tylko wowczas, gdy zadania przekraczajg mozliwosci jednostki czy matej wspolnoty.
W odniesieniu do organdéw administracji publicznej zas zasada ta zaklada realizacje
maksymalnie szerokiego zakresu zadah przez szczebel wladzy najblizszej obywatelowi —
organy wyzszego szczebla powinny wspomagac i uzupetnia¢ dziatalnos¢ organdw nizszego
szczebla, o ile nie sg one samowystarczalne. Sprawy obywateli powinny by¢ zalatwiane
przez organy znajdujgce sie najblize] nich, zas podejmowanie decyzji na wyzszych
szczeblach moze mie¢ miejsce w przypadkach, gdy jest to bardziej efektywne oraz gdy
wykracza to poza mozliwosci struktur nizszego szczebla. W odniesieniu do obywateli,
panstwo zgodnie z zasada subsydiarnosci nie moze wyrecza¢ obywateli, ogranicza¢ ich
inicjatywe, pozbawia¢ mozliwosci wyboru ani przejmowaé za nich odpowiedzialnosci (wynika
stad dezaprobata dla nadopiekunczosci panstwa) (Tkaczynski, 1998).

Zasada pomocniczosci sprowadza sie, zatem do trzech tez: spoteczenstwo nie powinno
pozbawia¢ jednostki tego, co sama moze zrobi¢ (zakaz odbierania), spoteczehstwo powinno
wesprzec jednostke w dziataniach przekraczajgcych jej mozliwosci (pomoc dla samopomocy,
subsydiarne towarzyszenie), pomoc powinna mie¢ charakter przejsciowy, sklaniajgcy
jednostke do aktywizacji i samodzielnego dziatania (subsydiarna redukcja) (Sierpowska,
2007).

Zasada pomocniczosci w odniesieniu do pomocy spotecznej oznacza, iz pomoc
spoteczna nalezy traktowac, jako ostatecznosS¢ w systemie zabezpieczenia spotecznego
(udzielenie pomocy nastepuje tylko wtedy, gdy osoba nie jest w stanie zabezpieczy¢ swoich
potrzeb przy wykorzystaniu wlasnych dochodéw lub swiadczen z systemu ubezpieczen
spotecznych). Ponadto pomoc spoteczna udzielana jest dopiero wtedy, gdy osoba nie moze
pokona¢ trudnej sytuacji zyciowej przy uzyciu wlasnych uprawnien, zasobow i srodkow
(zgodnie z orzecznictwem NSA mozna odmoOwi¢ przyznania swiadczenia, gdy osoba nie
wykorzystuje posiadanych srodkéw imozliwosci), zas organy samorzgdowe powinno
ingerowa¢ w zycie obywatela jedynie w sytuacjach kryzysowych, aby zapobiec
przeksztalcenie pomocy spotecznej w system rozdawnictwa. Wzmochieniem zasady
pomocniczosci jest koniecznos¢ spelnienia kryterium dochodowego. Zasadniczo zasada
pomocniczosci wyraza sie w podziale zadan miedzy panstwo a samorzad terytorialny,
atakze w rozdzieleniu obowigzkéw pomiedzy gmine, powiat iwojewddztwo. Mozna
rozpatrywaé¢ réwniez zasade pomochiczosci w kontekscie przekazywania zadan z zakresu
pomocy spotecznej innym podmiotom, np. organizacjom pozarzgdowym, co podnosi
efektywnosc¢ realizowanych zadan, zwieksza dostep do konkretnych swiadczen i podwyzsza
ich, jakoS¢ (zgodnie z orzeczeniem NSA obowigzkiem gminy jest poszukiwanie optymalnych
metod wspoéipracy z podmiotami zajmujgcymi sie Swiadczeniem pomocy spotecznej),
(Tkaczynski, 1998).

Prawnym instrumentem realizacji zasady pomocniczosci jest decentralizacja, rozumiana,
jako ukitad zaleznosci miedzy organami administracji, gdzie organy nizszego stopnia nie sg
hierarchicznie podporzadkowane organom wyzszego stopnia. Organy wyzszego szczebla
nie mogg wydawac polecen organom nizszego szczebla odnosnie do sposobu zatatwiania
spraw, mogg zas wkracza¢ w dzialalnos¢ organdéw nizszych tylko w przypadkach
okreslonych prawem. Nadzorujg, zatem dziatalnosci organow nizszego stopnia, ale nie mogg
nig kierowaé. Warunkiem decentralizacji jest jednak samodzielnos¢ organdw nizszego
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szczebla, np.finansowa - podmiot zdecentralizowany musi posiada¢ wiasne 2zrodia
dochodéw i samodzielnie decydowaé o wydatkach. Przykladem decentralizacji jest samorzad
terytorialny. Samorzad ten wraz z terenowa administracja rzgdowg tworzy dualistyczny
model administracji lokalnej. Dualizm ten polega na wprowadzeniu do administracji
terenowej dwoch kategorii organdw: dziatajacej w imieniu pahstwa administraciji rzgdowej
| posiadajgcej odrebng od panstwa podmiotowosS¢ prawng administracji samorzgdowej,
dziatajgcej we wlkasnym imieniu i na wkasny rachunek (Sierpowska, 2007).

Zasada decentralizacji w pomocy spotecznej realizuje sie poprzez przekazanie
zdecydowane] wiekszosci zadan z zakresu pomocy spotecznej na szczebel administracii
samorzadowej oraz dualizm zadaniowy samorzgdu terytorialnego, polegajgcy na podziale
gminnych i powiatowych zadan pomocy spotecznej z zakresu administracji rzgdowej na
wlasne i zlecone (Sierpowska, 2007).

W wiekszosci krajow o gospodarce rynkowej pomoc spoteczna jest dziedzing
zabezpieczenia spotecznego, ktérg od pozostatych jego sfer (gidwnie ubezpieczen
spotecznych) odrézniajg konkretne cechy. Pierwszg jest nieroszczeniowy charakter
Swiadczen, co oznacza, ze nie przystugujg one w sposéb automatyczny, napodstawie tatwo
identyfikowalnych kryteridow uniwersalnych. Chcac otrzymaé¢ pomoc, osoba zainteresowana
spetiajgca dane kryteria powinna sie zglosi¢ do osrodka pomocy. Ponadto instytucje
pomocy spotecznej (administracja rzgdowa, samorzad lokalny czy sektor non-profit)
przeprowadzajg kontrole stanu dochodowego (majgtkowego) potencjalnego
Swiadczeniobiorcy. Chodzi o sprawdzenie rzeczywistych potrzeb zgtaszajacych sie 0so6b
oraz ocene mozliwosci ich samodzielnego zaspokojenia. Postulatem kierowanym pod
adresem pomocy spotecznej jest sprawne wspétdziatanie administracji publicznej
(szczegolnie miedzy szczeblami administracji rzgdowej i samorzgdowej), jak réwniez miedzy
administracjg a pozostalymi podmiotami dziatajgcymi wramach tzw. trzeciego sektora
(Kurowski, 1998).

Zadania stawiane przed pomocg spoteczng, ich zakres oraz poziom s$Swiadczen
w krajach europejskich uwarunkowane sg gtéwnie — poza biezgcg sytuacjg gospodarczg
i demograficzng — miejscem pomocy spotecznej w systemie zabezpieczenia spotecznego.
Doswiadczenia zagraniczne ostatnich kilkudziesieciu lat pozwalajg na stwierdzenie, ze rola
pomocy spotecznej w systemie zabezpieczenia spotecznego zalezy od przynaleznosci
konkretnego systemu pomocy spotecznej do jednego z dwu zasadniczych modeli
zabezpieczenia spotecznego, jakie uksztaltowaly sie w toku jego ewoluciji
charakterystycznym dla panstw o rozwinietym systemie ubezpieczenh spotecznych, w ktérych
ponadto prowadzi sie wspomagajacg gospodarstwa domowe polityke rodzinng
oraz mieszkaniowg, a system edukacji ma wmontowane funkcje socjalne — pomoc
spoteczna, jako uzupeiajagcy element systemu jest w efekcie niewielka zaréwno zakresowo
i znaczeniowo. Dotyczy to zjednej strony krajow skandynawskich (Dania, Szwecja,
Norwegia, Finlandia), a z drugiej strony kontynentalnej Europy Zachodniej (Republika
Federalna Niemiec, Francja, Belgia, Luksemburg). Mozemy wdwczas mowic o istnieniu sieci
bezpieczenstwa socjalnego, co oznacza, ze dotknieci ryzykiem socjalnym zawsze znajdg
pomoc (Golinowska S.,1998). W krajach skandynawskich znaczenie i role pomocy
spotecznej mozna okresli¢, jako marginesowe, gdyz gospodarstwa domowe otrzymujg
transfery socjalne innego rodzaju — przede wszystkim sSwiadczenia z zaopatrzenia
i ubezpieczen spotecznych. Przykladowo w Danii rodziny o niskich dochodach — gtéwnie
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osoby, ktore nigdy nie pracowaly, lub ktére od diuzszego czasu pozostajg bez pracy —
otrzymujg tzw. dodatek mieszkaniowy, ktéry moze pokrywa¢ w pelni koszty utrzymania
mieszkania. Dodatkowo osobom nieposiadajgcym zatrudnienia przystuguje zasitek dla
bezrobotnych w wysokosci 90% pensiji, jednak nie wiecej niz 11500 koron i wyptacany jest
przez siedem lat. Dopiero po tym czasie przechodzi sie na zasitek socjalny. Catkowicie
bezptatne dla wszystkich sg w Danii ustugi lekarskie, takze korzystanie z porad specjalistow
oraz pobyt i leczenie w szpitalu, istnieje jedynie czesciowa odptatnos¢ za niektore leki.
Kobieta po urodzeniu dziecka otrzymuje petnoptatny, szesciomiesieczny urlop macierzynski.
Dwa tygodnie urlopu otrzymuje ojciec dziecka, przy czym nie musi to by¢ mgz miodej matki.
Partner kobiety, ktora urodzita dziecko, moze przez dziesie¢ tygodni, odliczanych z urlopu
macierzynskiego kobiety, zajmowacC sie potomstwem. Pienigdze w kazdym przypadku
wyptaca zakilad pracy, ktéry otrzymuje zwrot czesci tych kwot z funduszu socjalnego.
Na kazde dziecko, od pierwszego dnia zycia do ukonczenia 18 lat, niezaleznie od dochodéw
w rodzinie, matka otrzymuje rocznie 5800 koron wyptacanych w réwnych czesciach,
co kwartat. Ponadto matki uczgce sie lub niepracujgce dostajg zwrot kosztéw ziobka
lub przedszkola, o ile ich partner nie zarabia wyjgtkowo duzo. Szkolnictwo wszystkich
szczebli w Danii jest catkowicie bezplatne. Uczniowie dostajg bezplatnie wszystkie
podreczniki. Dopiero studenci muszg kupowac¢ czes¢ ksigzek, ale od 18 roku zycia,
czyli jeszcze pod koniec szkoty Sredniej, mozna otrzymac¢ stypendium, w zaleznosci od
sytuacji materialnej rodziny i innych dochodéw miodego cztowieka. Mtodziez po ukohczeniu
15 roku zycia moze otrzymac¢ samodzielnie mieszkanie. Pewna czes¢ matych mieszkan jest
rezerwowana na ten cel. Wracajgc do problematyki socjalnej nalezy zauwazyé¢, ze
identyczne $wiadczenia, jak Dunczykom, przystugujg wszystkim obywatelom Szwecji
i Norwegii, i z niewielkimi ograniczeniami — obywatelom Finlandii. Natej samej zasadzie
DuhAczyk moze w pelni korzystaé ze swiadczen socjalnych w pozostatych krajach
skandynawskich (Golinowska, 1998).

Natomiast w niemieckim modelu zabezpieczenia spotecznego, opierajgcym sie na
technice ubezpieczeniowej, pomocy spotecznej nadano charakter interwencyjny, z ktérego
wynika pewne ograniczenie zakresu oraz marginalnos¢ tej techniki administracyjno-
finansowej. llustruje to definicja sformutowana w niemieckiej ustawie socjalnej: ,Kto nie jest
w stanie wlasnymi sitami pokry¢ kosztow swego utrzymania lub radzi¢ sobie w szczegdlnie
trudnych sytuacjach zyciowych, a nie otrzymuje wystarczajgcej pomocy z innej strony, ma
prawo do osobistej i materialnej pomocy, odpowiadajgcej jego szczegdlnym potrzebom,
sposobigce] go do samodzielnosci i umozliwiajgce] mu udziat w zyciu spoteczenstwa oraz
zapewniajgcej mu byt godny cziowieka”. Nalezy w tym miejscu podkresli¢ realizowang
w Niemczech zasade subsydiarnosci, zgodnie, z ktdrg problemy socjalne i trudnosci zyciowe
najpierw probuje sie rozwigzywa¢ w rodzinie. Panstwo pomaga osobie znajdujacej sie
w potrzebie dopiero wéwczas, gdy rodzina rowniez dalsza, nie jest w stanie jej wspomaoc.

Znaczenie pomocy spotecznej jest znacznie wieksze w krajach, w ktorych ubezpieczenia
spoteczne nie rozwinely sie dostatecznie ekspansywnie, a funkcje socjalne panstwa
w innych dziedzinach zaspokajania potrzeb sg ograniczone. To dotyczy przede wszystkim
krajow anglosaskich (Wielka Brytania). Pomoc spoteczna pojawia sie wéwczas wszedzie
tam, gdzie nie ma ubezpieczen spotecznych i zawiodta indywidualna i grupowa przezornosc,
realizowana w systemie instytucji rynkowych oraz zaktadéw pracy(Golinowska, 1998).
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W modelu brytyjskim, ktérego podstawg jest technika zaopatrzeniowa wywodzaca sie
Z idei opiekunczej, pomoc spoteczng postrzega sie, jako dziatalno$é niezwykle istotng, a jej
zakres ujmuje sie bardzo szeroko. Niniejsze stwierdzenie oddaje trafnie Encyclopedia of
Social Work uznajgca za pomoc spoteczng ,[...] szerokg, zorganizowang dziatalnos¢
paistwowych i spotecznych organizacji, nastawiong na rozwigzywanie rozpoznanych
problemow spotecznych, zapobieganie tym problemom oraz dgzenie do zapewnienia dobra
jednostki, grupy i $rodowiska’. Podczas gdy model niemiecki ogranicza role instytucji
pomocy spotecznej do ustalania warunkOéw uprawniajgcych do korzystania z pomocy
I udzielania jej w zakresie i w wysokosci okreslonej odpowiednimi przepisami, w modelu
brytyjskim procedura udzielania pomocy jest bardziej rozbudowana i zawiera wiele dziatan
o charakterze terapeutycznym, edukacyjnym i pedagogicznym, w realizacji, ktérych gtéwna
rola przypada pracownikowi socjalnemu, ktéry z ramienia instytucji socjalnej odpowiada za
dalsze losy korzystajgcego z ustug spotecznych. Ustugi te, z zatozenia, majg mie¢ charakter
powszechnie dostepnych, niezaleznie od poziomu osigganych dochodow, Swiadczone
jedynie na podstawie kryterium potrzeb. Zanika, wiec tradycyjny, ubogi zasitkobiorca pomocy
spotecznej, ana jego miejsce pojawia sie obywatel korzystajgcy jak wszyscy inni
Z przystugujgcych mu praw do pomocy w kazdej sytuacji zyciowej. Jak pisze Mirostaw
Ksiezopolski ,..w ten sposéb pomoc spoteczna z narzedzia tagodzenia probleméw
niedostatku, przeksztatca sie stopniowo w instrument realizacji prawa kazdego czitowieka
do bezpieczehstwa ekonomicznego i spotecznego, do réwnosci warunkow zycia i do
aktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznym”.

W holenderskim systemie role pomocy spotecznej mozna okresli¢, jako marginesows.
Obywatele znajdujgcy sie wtrudnej sytuacji otrzymujg w pierwszej kolejnosci bogato
rozwiniete Swiadczenia z zaopatrzenia lub z ubezpieczenia spotecznego. Zadania pomocy
spotecznej realizujg wladze lokalne na szczeblu prowincji — Kierujgc sie ustaleniami
ogolnokrajowymi. Wiekszo$¢ zadan z pomocy spotecznej zlecana jest do realizacji
organizacjom pozarzgdowym /niemal 100%/. Podobnie jest we Francji i w Niemczech, gdzie
pomoc spoteczna odgrywa stosunkowo niewielka role w systemie zabezpieczenia
spotecznego. Pozycje pomocy spotecznej wyznacza silnie rozwiniety system ubezpieczen
spotecznych. Pomoc spoteczna przystuguje tym osobom, ktérym nie przystugujg
Swiadczenia z ubezpieczen spotecznych (Kurowski, 1998). Podmiotami odpowiedzialnymi za
realizacje zadan pomocy sg we Francji — prowincje, zas w Niemczech - landy, ktore
posiadajg uprawnienia do stanowienia o0 poziomie i rodzaju swiadczen odpowiednich
do sytuacji w danym landzie Nie mogg one jednak zbyt odbiega¢ od wysokosci Swiadczen
ustalonych przez prawo ogolnonarodowe. Bardzo duza role w realizacji zadan z pomocy
spotecznej odgrywa sektor pozarzgdowy(Kurowski, 1998).

W Polsce natomiast model pomocy spotecznej jest trudny do jednoznacznego okreslenia
gtébwnie, dlatego, ze stosunkowo jeszcze niewielka jest rola systemu ubezpieczen
spotecznych  w systemie zabezpieczenia spotecznego. Pomimo duzego wzrostu
odnotowanego w ostatnim okresie, nadal duza grupa o0sOb pozostaje poza systemem
ubezpieczen spotecznych. Niski jest rowniez poziom swiadczen z ubezpieczeh spotecznych
oraz duza liczby rodzin osiggajacych dochody ponizej kryterium ustawowego z pomocy
spotecznej. Istotnym i pozytywnym aspektem polskiego systemu pomocy spotecznej jest
decentralizacja zadan pomocy spotecznej Natomiast stosunkowo niewiele zlecanych jest
zadah do realizacji przez organizacje pozarzadowe. Zgodnie z obowigzujgcg Ustawg
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0 pomocy spotecznej/ -art.25 organy administracji rzadowej i samorzgdowe] mogg zlecac
zadania z zakresu pomocy spolecznej organizacjom pozarzgdowym, Kosciotowi
Katolickiemu, innym kosciotom, zwigzkom wyznaniowym itp. W zasadzie mogg by¢ zlecone
wszystkie zadanie wymienione w Ustawie poza wymienionymi w art.25 ust..2 tj. — nie mozna
Zleci¢: ustalania uprawnien do $wiadczen, optacania skltadek na ubezpieczenie spoteczne
I zdrowotne, wyptaty sSwiadczen pienieznych (Kolankiewicz, Zielinska, 1998). Odmiennie
ksztaltujg sie réwniez regulacje wewnatrzpanstwowe w zakresie dochodéw branych pod
uwage przy weryfikacji sytuacji majgtkowej oséb ubiegajgcych sie o swiadczenia z pomocy
spotecznej. W Holandii przy ustalaniu uprawnien do Swiadczen z pomocy spotecznej brane
sg pod uwage wszystkie uzyskiwane przez osoby, rodziny dochody w tym réwniez
Swiadczenia z pomocy spotecznej czy nawet wygrane losowe. Obowigzuje bardzo
szczegoOtowa weryfikacja sytuacji dochodowej i majgtkowej, np. w sytuaciji, gdy rodzina
posiada duzy dom bgdz komfortowo urzgdzony — musi dokona¢ zamiany domu na mniejszy
0 nizszym standardzie tj. na taki, ktory bedzie w stanie utrzymac, jezeli tego nie wykona nie
nabedzie uprawnien do pomocy spotecznej. We Francji brane sg pod uwage wszystkie
uzyskiwane dochody — poza stypendiami naukowymi, zas w Niemczech zakres dochodéw
branych pod uwage przy ustalaniu prawa do swiadczen z pomocy spotecznej jest bardzo
szeroki. Brane sg pod uwage wszystkie dochody za wyjatkiem: stypendiow naukowych,
zasitkow mieszkaniowych (Kurowski, 1998).
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Zagadnienia kontrolne

1.

w

N o s

Dlaczego Rada Europy stanowi zrodto rekomendacji i inspiracji dla polityki spotecznej w panstwach
europejskich?

Jaki jest charakter Europejskiej Karty Spotecznej?

Jakie przyczyny zadecydowaty o wylgczeniu przez Polske niektorych przepisow Europejskiej Karty
Spotecznej?

Jakie sfery zycia spotecznego obejmuje Europejska Karta Spoteczna?
Na czym polega istota dziatalno$ci Radu Europy?
Oméw najwazniejsze instytucje UE.

Przedstaw cele i zadania UE.
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Przedstaw historie powstawania Unii Europejskiej.

Scharakteryzuj role Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci w systemie ochrony praw cziowieka w
UE.

Wskaz na istotne przestanki Europejskiej Konwencji o Pomocy Spotecznej i Medycznej.
Oméw wzajemne zwigzki instytuciji UE.

Dokonaj analizy poréwnawczej systemu pomocy spotecznej w Niemczech, Holandii, Francji i Polsce.
Ocen, na jakich wzorach uksztatltowany zostat system pomocy spotecznej w Polsce.

Na czym polega koordynacja systemow zabezpieczenia spotecznego w UE i czemu stuzy?

Okres$l, jakie miejsce w systemie prawa polskiego zajmujg przepisy prawa unijnego oraz jakie rodzi to
konsekwencje prawne?

Scharakteryzuj system koordynacji zabezpieczen spotecznych w zakresie rent i emerytur.
Scharakteryzuj system koordynacji zabezpieczen spotecznych w zakresie swiadczen rodzinnych.

Scharakteryzuj zakres podmiotowy i przedmiotowy koordynacji systemu zabezpieczen spotecznych oraz
wskaz wytgczenia.

Wymien dokumenty ochrony praw czlowieka odpowiednio dla systemu miedzynarodowej,
ponadnarodowej i krajowej ochrony.

Wymien i krotko scharakteryzuj prawa cziowieka pierwszej, drugiej i trzeciej generacji.

Wymien i scharakteryzuj mechanizmy kontroli praw cziowieka dla systemu miedzynarodowego (ONZ-
owski system ochrony oraz system Rady Europy).

Wymien i scharakteryzuj mechanizmy kontroli praw cztowieka dla systemu wewngtrzpanstwowego.

Zdefiniuj pojecie pomocniczosci oraz wskaz praktyczne konsekwencje jej stosowania w pomocy
spoteczne;j.
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MODUL B

Praca w zespole — zespotowe rozwi gzywanie problemow i konfliktow

1. Funkcjonowanie grupy
Andrzej M gdry

Zagadnienie funkcjonowania grupy spotecznej jest SciSle zwigzane ze sposobem
powstania grupy, a geneza grupy moze by¢ roznorodna. Grupy, bowiem mogg powstawac
w sposb6b naturalny, spontanicznie lub zosta¢ powotane do istnienia celowo, w sposéb
zamierzony; z inicjatywy jednej badz wielu oséb; dobrowolnie lub przymusowo; w celu
zaspokojenia potrzeb indywidualnych lub grupowych. Sposéb powstania grupy i motywacja,
ktora uruchomita ten proces pozwala podzieli¢ grupy na grupy wspoélnotowe i grupy celowe.

Grupy typu wspodlnotowego powstajg spontanicznie, a ich trwato$¢ wynika z faktu,
ze czlonkowie takich grup chcg utrzymywac ze sobag kontakty spoleczne oparte na
wspoélnocie pogladow i wspolnie uznawanych wartosci. A takze z tego powodu,
ze uczestnictwo w grupie pozwala na zaspokojenie przez poszczegdélnych cztonkéw grupy
indywidualnych potrzeb psychicznych (do$wiadczanych i uswiadamianych, badz
nieswiadomych).

Grupy celowe powstajg dla realizacji okreslonego wspolnego celu, jakim jest zadanie
grupowe. Celu narzuconego grupie do zrealizowania albo podejmowanego dobrowolnie
przez jej cztonkow. Cel musi jednak byé zaakceptowany przez ogdt cztonkéw grupy,
natomiast sposoby realizowania tych celéw sg w réznym stopniu uzgadniane z cztonkami

grupy.

Waznym elementem charakteryzujgcym sposéb funkcjonowania grupy jest tendencja do
~ujednolicenia sposobu funkcjonowania” swych czionkéw, zjawisko to zwane jest ogolniej
konformizmem. Aby utrzymac grupe spojng i trwatg wazne jest, aby jej cztonkowie dziatali
w jednolity sposob, a tym samym podejmowali jednakowe decyzje. Elementem utatwiajgcym
I wspomagajacym Ow proces sg normy grupowe, czyli przepisy okreslajgce, w jaki sposob
powinien zachowywac¢ sie cztonek danej grupy. Czes¢ z tych przepiséw dotyczy sposobu
realizacji celu grupowego. Ukazujg one, co powinni zrobi¢ poszczegdlni czionkowie, aby
dany cel zostat osiggniety.

Grupy celowe sg zwykle powotywane, a wiec istnieje podmiot, ktéry organizuje takg
grupe. Grupa taka sklada sie z jednostek, ktére zostaty wigczone do nowej struktury w tym
samym czasie, nie ma, wiec réznic miedzy nimi pod wzgledem ,stazu” uczestniczenia
w powotanej grupie, grupa nie posiada historii, wiec jej rozwdj rozpoczyna sie od poczatku.
Fakt ten umozliwia ustalenie ogélnych prawidtowosci opisujgcych sposéb rozwoju i jakosc
zmian, jakie dokonujg sie w takiej grupie.

Peter Hartley w swojej pracy ,Komunikacja w grupie” (1997) omowit teorie Tuckamana, ktéra
porzadkuje sposob opisywania procesu rozwoju grupy. Wedtug tej teorii grupy przechodzg
przez poszczegolne etapy rozwoju w prawidtowo uporzgdkowanej kolejnosci.
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Grupa powolywana i o statym sktadzie przechodzi przez kilka 4-5 prawidlowo po sobie
nastepujgcych stadiéw. Do opisu sposobu funkcjonowania grup w poszczegolnych etapach
wykorzystam ustalenia psychologéw pracujgcych z grupami samopomocowymi M. S. Corey
i G. Corey (1995) oraz terapeutycznymi S. Krotochwila (1990) i J. Strojnowskiego (1985).

Opisane przez wymienionych wyzej autoréw funkcjonowanie grupy nazywane jest
procesem grupowymi i powinno by¢ omawiane w perspektywie rozwojowej. Grupa jest,
bowiem zjawiskiem dynamicznym i nie powinno sie opisywac tego procesu poza wymiarem
czasowym. Grupa bedac aktywna, realizujgc cele grupowe, podejmujgc prace, rozwija sie
sama, w sposoOb spontaniczny. Procesem tym nie trzeba kierowac¢, a zwtaszcza nie nalezy
go przyspieszac, bowiem taka ingerencja moze by¢ szkodliwa dla samej grupy, jak i procesu
jej rozwoju. Relacje wewnatrzgrupowe ze wzgledu na kontakty interpersonalne ulegaja
ogo6lnym prawidtowym zmianom.

Proces grupowy i zwigzany z nim sposob funkcjonowania grupy, jako catosci, a takze
poszczegdlnych cztonkéw w grupie ma charakter stadialny i ukierunkowany. Pierwsza faza
zwykle nazywana jest ,fazg orientacji i zaleznosci”. Jest to wstepne stadium rozwoju, zawsze
wystepujgce na poczatku funkcjonowania kazdej grupy. W czasie trwania tego stadium
kazdy z uczestnikbw grupy usituje odnalez¢ sie w nowej sytuacji, zorientowa¢ sie, ,, 0 co
chodzi?”, ,po co tu jest?”, cztonkowie grupy wahajg sie i poszukujg sensu. Dominujgce
przezycia, ktére sg ich udzialem to zaniepokojenie i niepewno$¢, co w konsekwenciji
prowadzi do przejawow zaleznosci.

W fazie drugiej nazywanej ,fazg buntu i oporu” charakterystyczne jest wystepowanie
licznych konfliktow w grupie. Osie tych konfliktow przebiegajg w dwdch kierunkach: pierwszy
jest horyzontalny, konflikty powstajg pomiedzy poszczegdllnymi czionkami grupy, badz tez
podgrupami tgczacymi wybranych cztonkéw grupy, drugi wertykalny pomiedzy pojedynczymi
cztonkami, bgdz koalicjami z jednej strony, a liderem, formalnym przywoédcag grupy z drugiej
(konflikty przebiegajgce wzdtuz tej osi sg znacznie bardziej intensywne). W czasie trwania tej
fazy w wyniku opisanych wyzej tar¢ tworzy sie struktura grupy, szczegélnie hierarchiczna,
Zwigzana z osiggania pozycji w grupie przez poszczegolnych czionkow.

Faza ta dla wszystkich jest bardzo trudna i nieprzyjemna. Szczegdlnie trudna
emocjonalnie jest dla lidera. Zwigzane jest to z liczbg i intensywnoscig konfliktow
wewnatrzgrupowych, a zwtaszcza z towarzyszgcymi tym konfliktom negatywnymi emocjami.
Z drugiej jednak strony jest to faza kluczowa, decydujgca o tym, czy grupa stanie sie grupa,
w pelnym tego stowa znaczeniu, rozwinie sie, dojrzeje i przetrwa, czy tez grupa rozpadnie
sie, badz uwikla w niekonczgce walki wewnetrzne i ulegnie fiksacji. Zwykle elementem
0 podstawowym znaczeniu, dla jakosci funkcjonowania grupy w tej fazie jest posiadanie
odpowiednich umiejetnosci interpersonalnych przez czionkéw grupy, a w szczego6lnosci
odnosi sie to do lidera grupy. Uzyteczne sg tu takie umiejetnosci jak otwartos¢, budowanie
zaufania, skuteczna komunikacja, wywierania wplywu na siebie, a zwlaszcza rozwigzywania
konfliktow. Lider za pomoca procesu modelowania moze rozwija¢, badz uczyé innych
cztonkdw grupy uzytecznych umiejetnosci.

W fazie trzeciej nazywanej ,fazg rozwoju spojnosci i wspOlpracy” zmniejsza sie
intensywnos¢, czestos¢ i znaczenie konfliktow, nasila natomiast potrzeba przynaleznosci do
grupy i jej spdjnosé, a wraz z tym swiadomosé wartosci i roli grupy. U czionkdéw grupy
pojawia sie poczucie tworzenia sie zespotu, rozwijania sie grupy jako jednolitej i trwalej
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struktury. Nasila sie u nich poczucie wspolnoty, swiadomos¢, ktérg symbolicznie mozna
okresli¢ stowem ,MY™".

Charakterystyczne dla konca tej fazy doswiadczenia cztonkéw grupy to poczucie
odpowiedzialnosci oraz swiadomos¢ aktywnosci — zdolnos¢ do wspoétdziatania. Cztonkowie
grupy zainteresowani sg wzajemng bliskoscig, przezywaniem harmonii, zazytosci i przyjaznej
atmosfery emocjonalnej. Grupa dostarcza w tej fazie swoim czionkom poczucia
bezpieczenstwa, ochrony i wsparcia.

W tej wyraznie pozytywnej atmosferze i przyjaznym nastawieniu czionkéw wobec siebie
I wobec grupy, jako catosci, tkwi potencjalne niebezpieczenstwo. Istnieje, bowiem
prawdopodobienstwo, ze w celu utrzymania tej atmosfery, czasem czionkowie bedg
rezygnowa¢ z cennego dla rozwoju grupy przepracowywania trudnosci i probleméw
wewnatrzgrupowych. Starajgc sie, aby towarzyszgce rozwigzywaniu tych probleméw
negatywne emocje nie zaktocity tej przyjemnej atmosfery.

Po fazie trzeciej nastepuje faza ,celowej i Swiadomej aktywnosci”. Grupa funkcjonuje
w tym czasie, jako zintegrowany zespot roboczy, ktéry wspdlnie zastanawia sie, udziela
sobie wzajemnie rad, rozwigzuje trudnosci, krytykuje, zacheca, podejmuje decyzje. W tej
fazie grupa jest spojna, nie dgzy do tlumienia negatywnych emocji, ale pozwala na
akceptowane, zgodne z normami grupowymi formy przejawiania wrogosci. Na tym etapie
rozwoju grupa zdolna jest do konstruktywnego przepracowywania wszelkich problemoéw,
trudnosci, napie€. Staje sie dojrzata i potrafi radzi¢ sobie z trudnosciami.

W strukturze grupy charakterystycznym rysem jest to, ze obsadzanie cztonkéw w rolach
jest elastyczne i zmienia sie w zaleznosci od potrzeb grupy, dostosowujac sie do aktualnej
sytuacji wewnatrzgrupowej, zadania, czy sytuacji, w jakiej grupie przyszto pracowac.

Faza czwarta w trwatych grupach zadaniowych moze trwa¢ nawet latami i staC sie
stanem permanentnym. Aczkolwiek, zawsze mogg pojawi¢ sie krotkookresowe powroty do
wczesniejszych faz (tzw. mikro-fazy). Sta¢ sie tak moze przy réznych zachwianiach
réwnowagi wewnatrzgrupowej zwigzanych np. z przyjmowaniem nowego czlonka do grupy,
czy zmiang osoby petnigcej role lidera grupy.

W niektorych opracowaniach (zob. Strojnowski, 1985) wymienia sie¢ pigta faze, faze
konczenia pracy i rozwigzania grupy. Jest to faza wazna ze wzgledu na konsekwencje, jakie
moze nie$¢ dla skutecznosci pracy grupowej. U grupy celowej, ktérej cel jest bliski
osiggnieciu, moze pojawi¢ sie nieswiadoma motywacja do sabotowania realizacji tego celu.
Stuzy¢ to ma przedtuzeniu istnienia grupy, a wynika z konfliktu miedzy osiggnieciem celu,
ktory oznacza koniec istnienia grupy, a istnieniem spéjnosci w grupie.

2. Problemy psychospoteczne grupy i umiej  etnosci interpersonalne utatwiaj gce
prac e w grupie

Andrzej M adry

Grupa jest zywym i dynamicznym fenomenem i jako taka narazona jest na zjawiska
niekorzystne dla realizacji celéw grupowych, czyli wplywajgcych na efektywnosé grupy,
a w konsekwencji bedgcych zagrozeniem dla jej trwatosci.

52



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

Jednym z takich zjawisk wystepujacym w funkcjonowania grupy, ktére warto omowic
w tym miejscu jest zjawisko powstawania podgrup. Podgrupy powstajg w zbiorowosciach
licznych, liczgcych powyzej dziesieciu czionkdéw. Zazwyczaj powstajg one w taki sposob,
ze zblizajg sie do siebie osoby, ktére sg do siebie podobne pod réznymi wzgledami np.
w zakresie postaw, zainteresowan, wieku, poziomu itp., a jednoczesnie oddalajg osoby
roznigce sie. Tworzeniu sie podgrupy moze tez sprzyjaC bliskos¢ terytorialna czesci
cztonkdw grupy, przydzielenie do wspoélnego wykonywania jakiej$ czesci zadania grupowego
itp.
Powstanie podgrup jest procesem naturalnym i obojetnym, a czasem nawet korzystnym dla
funkcjonowania grupy jako calosci, poniewaz w podgrupach omawiane sg pewne problemy
i wstepnie przepracowywane, a czasem nawet rozwigzywane. W podgrupach kontynuowana
jest tez praca stuzgca realizacji celéw grupowych.

Zagrozeniem dla funkcjonowania grupy jest wytworzenie sie ,drugiego zycia” grupy,
gdy pojawiajg sie sekrety dostepne tylko czesci czionkdw, gdy wtajemniczenie w te sekrety
stanowi o pozycji w strukturze grupy dopuszczanego do tajemnicy uczestnika.
W konsekwencji prowadzi to do powstawania napiecia miedzy podgrupami, budzenia sie
negatywnych emociji i wzajemnej wrogosci poszczegolnych podgrup. Kluczowe znaczenie
w przeciwdziataniu temu zjawisku ma budowanie otwartosci opartej na zaufaniu
I umiejetnosciach w zakresie skutecznej komunikaciji.

Problemy psychospoteczne, z jakimi boryka sie grupa i z jakimi musi radzi¢ sobie
przywodca grupy mozna przyporzgdkowaé etapom procesu grupowego. Grupa rozwija sie
w toku czterech prawidlowo po sobie nastepujgcych faz. W oparciu o charakterystyczne dla
kazdego z tych etapdw zjawiska, omdwie wystepujgce w grupie problemy psychospoteczne
oraz przydatne przy ich rozwigzywaniu umiejetnosci interpersonalne.

W pierwszej fazie nazywanej fazg orientacji i zaleznosci podstawowym problemem
dotykajacym czionkdw grupy sg obawa, niepewnos$¢ i nieufno$¢. Uzupetniajgc ten opis
o fakt, ze to na tym etapie grupa ustala normy wewnagtrzgrupowe i dokonuje sie integracja
osobistych celow czionkow z celem grupowym, uzyskujemy dos$¢ petny obraz grupy z tej
fazie procesu grupowego.

Najbardziej adekwatng odpowiedzig na opisane wyzej zapotrzebowanie emocjonalne
| poznawcze grupy jest rozwijanie umiejetnosci otwartosci. Otwartos¢ fagodzi uczucie
niepewnosci, a zwiaszcza nieufnos¢. Budowaniu otwartosci stuzy samoswiadomoscé
i umiejetnos¢ badania swoich stanobw wewnetrznych oraz konkretne i szczere
komunikowanie tego, co sie czuje. Ze strony lidera grupy nieocenione jest modelowanie
zachowan, a wiec prezentowanie wzorcowych, oczekiwanych form zachowania.
Umiejetnosci wymienione wyzej powinny uzupetnione byC¢ jeszcze o umiejetnos¢ bycia
uwaznym i aktywnym obserwatorem, to wymaga uwaznego i aktywnego stuchania.

Faza druga — faza oporu i konfliktu wywoluje zwykle liczne zachowania problemowe
wyrazajgce sie oporem i bierng agresjg (agresja jawna i aktywna stuzy rozwojowi grupy). Do
takich zachowan zalicza sie milczenie i brak aktywnosci podczas pracy grupowej,
ironizowanie, opuszczanie spotkan grupowych, spdéznianie sie, demonstrowanie znudzenia,
obojetnosci i braku zaangazowania, wywyzszanie sie poprzez moralizowanie, krytyczne
ocenianie innych, osgdzanie i krytykowanie zachowan.
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Odpowiedzig na takie trudne zachowania moze by¢ uswiadamianie uczestnikom jak
wazne dla rozwoju grupy jest rozpoznawanie konfliktu i przepracowywanie go. Podobnie
modelowanie zachowan prowadzgce do konstruktywnego zagospodarowywania potencjatu
konfliktu i ulatwiajgcych wyrazanie negatywnych emocji. Innym pomocnym zachowaniem
w tej fazie jest uczenie uczestnikbw uswiadamiania i identyfikowania przezywanych lekéw
bedgcych podiozem agresji i konfliktu oraz stosowanych przez nich obron. Doswiadczanie
i uswiadamianie sobie wlasnej agresywnosci i obronnosci pozwala na ich konstruktywne
wykorzystanie.

Kolejng wazng umiejetnoscia jest uczenie uczestnikdw szacunku dla innych, a zwlaszcza
dla ich oporu oraz sposobow radzenia sobie z jego przejawami. Nalezy uzupehié¢ to
spektrum umiejetnosci o modelowanie zachowan zwigzanych z bezposrednim reagowaniem
na krytyke i atak — zarbwno w obszarze osobistym, jak i spolecznym. Nalezy pamietac
jeszcze o statym zachecaniu cztonkéw grupy do wyrazania na biezgco reakcji na to, co
dzieje sie w grupie ,tu i teraz”.

W trzeciej fazie procesu grupowego — fazie spojnosci wszystko toczy sie dobrze.
Dominuje ciepta atmosfera emocjonalna, nie ma problemu z zaufaniem i otwartoscig. Jednak
tak sprzyjajgce okolicznosci mogg nies¢ takze zagrozenia. Najbardziej charakterystyczna
jest tendencja do uzewnetrzniania tu przez cztonkéw grupy intymnych, osobistych przezyé,
czesto dramatycznych historii z wlkasnego zycia, swoisty ,ekshibicjonizm psychiczny”. Rolg
lidera jest w tej sytuacji uczenie wtasciwego zakresu i form otwartosci. Adekwatna otwartos¢
to taka, ktora zwigzana jest z realizowanymi celami grupowymi, dotyczy wzglednie trwatych
uczu¢ i postaw, zwtaszcza tych, ktére wplywajg na prace iatmosfere grupowa (a nie sa
przelotnie pojawiajgcymi sie krétkotrwatymi stanami emocjonalnymi). Otwartos¢ okreslajg
uczestnicy wskazujgc, co i w jakim zakresie chcieliby, zeby inni o nich wiedzieli, a na pewno
winna by¢ adekwatna do fazy rozwoju grupy i jej dojrzatosci.

Innym typowym dla trzeciej fazy procesu grupowego problemem jest skionnosc,
a czasem presja grupy na ukrywanie konfliktow (swoiste ,zamiatanie pod dywan”), nieche¢
do konfrontacji, ujawniania istniejacych réznic i odczuwanych napie¢. Nie stuzy to oczywiscie
rozwojowi grupy i moze spowodowaé¢ nawr6t do drugiej fazy i ponowne nasilenie konfliktow
i negatywnych emaciji. Ta petla: faza druga, faza trzecia i ponownie druga, moze powtarzac
sie wielokrotnie. Istotne jest tu wykorzystywanie umiejetnosci zarzgdzania konfliktem
i konstruktywnego zagospodarowywania energig pochodzacg z konfliktéw. Stuzy to
rozwojowi grupy, a czesciowo wyksztalcone zostalo juz w poprzedniej fazie procesu
grupowego.

Nie bez znaczenia w tej fazie jest umiejetne okazywanie troski, zyczliwosci i akceptaciji,
CO sprzyja rozwojowi grupy w przepracowywaniu problemow, a sprzeciwia sie tendencji do
ukrywania tego, co niepopularne i niewygodne.

W czwartej fazie (Swiadomej i celowej aktywnosci), najbardziej produktywnej
I jednoczesnie najbardzie] dojrzatej fazie rozwoju grupy, kluczowe znaczenie ma udzielanie
i konstruktywne wykorzystywanie informacji zwrotnej. Nalezy pamietaé, ze wiedza
i Swiadomosc¢ to podstawowy czynnik uczenia sie i rozwoju. Dlatego tak istotne jest w tej
fazie umiejetne udzielanie informacji zwrotnych.
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3. Tworzenie interdyscyplinarnych zespotéw zadaniow ych - metody budowania
zespotow.

Magdalena Batyra

Problemy spoteczne zwykle majg charakter wieloaspektowy, otwarty i ze wzgledu na
charakter danych nieuporzgdkowany (Tomaszewski, 1990). W odniesieniu do problemdow
spotecznych zawsze istnieje wielos¢ mozliwych rozwigzan (dywergencja), a poniewaz nie ma
jedynie stusznych, sprawdzonych algorytmoéw postepowania, wynik bywa niepewny
i watpliwy. Trudno jest rozwigzywac problemy spoleczne jednoosobowo, dlatego istnieje
potrzeba powotywania interdyscyplinarnych zespotéw zadaniowych, ktére zajmujg sie
przygotowaniem i wypracowywaniem oczekiwanych rozwigzan.

Grupy zadaniowe czesto nazywane sg zespotami czy tez grupami roboczymi. Grupy te
zanim zaczng efektywnie wspotpracowaé muszg pokonywaé typowe problemy zwigzane
z funkcjonowaniem grupy spotecznej. Cztonkowie takiej grupy powinni, zatem posiadaé
szerokg merytoryczng wiedze, umie¢ dopasowywaé swoje uprawnienia i kompetencje do
celow. Wazna jest tez wiedza i umiejetnosci dotyczgce porozumiewania sie, oraz
rozwigzywania sytuacji konfliktowych i stresotworczych. Sklad zespotlu, powinien by¢
interdyscyplinarny, gromadzac specjalistow z roznych merytorycznie obszaréw. Budowanie
zespotu zadaniowego nalezy zwykle do lidera i polega na zaplanowaniu przysztych dziatan
z wykorzystaniem potencjatu wszystkich specjalistow tworzgcych dany zespét. Wskazuje sie
nastepujgce etapy tego cyklu: problem, gromadzenie informacji, analize informacji,
planowanie dziatania, wdrozenie planu, kontrola (Szmagalski, 1998).

E. Krok wskazuje na cztery podstawowe etapy budowania zespotu sg to:

Formowanie: poziom emocji jest wysoki, wszystko jest nieznane i interesujgce, nikt nie
ma jeszcze wyznaczonej roli w zespole.

Okres burzy: okreslane sg kompetencje role, jakie majg wykonywac¢ cztonkowie zespotu.
Istnieje mozliwo$¢ konfliktu. Czlonkowie grupy nadal sg zdystansowani i mogg mie¢ problem
Z otwartym i uczciwym dyskutowaniem.

Normalizacja: wzrasta pewnos$¢ siebie i otwarto$¢ poszczegélnych oséb zespotu.
Nawigzujg sie silne wiezi pomiedzy wspoipracownikami. Uwzglednia sie rézne zdania
i poglady, rozpoczyna sie wybor najlepszych konstruktywnych rozwigzan. Wyznaczone cele
wydajg sie by¢ w zasiegu realizacji.

Wiasciwe dziatanie: zesp6t funkcjonuje efektywnie, a poszczegdlni cztonkowie na zmiane
kierujg jego pracami. Pojawia sie przekazywanie zadan, tak wiec wszyscy majg szanse na
rozwéj i wykazanie petni swoich mozliwosci. Wyznaczone cele i zadania sg realizowane
w sposOb zgodny z zalozonym na poczatku planem (Krok, 2008).

Skfad zespotu w trakcie jego trwania moze ulega¢ zmianie. Cztonkowie grupy zadaniowej
zajmujg sie tylko realizowanym zadaniem i podlegajg catkowicie przywddcy zespotu, ktory
ponosi petng odpowiedzialnos¢ za ostateczne rozwigzanie. Organizacja pracy zespotu
zadaniowego moze by¢ rézna i polega¢ na: pracy cigglej, oraz oddelegowaniu czionkow
grupy do wykonywania wspoélnego zadania, do czasu jego catkowitej realizacji, czyli kazdego
dnia przez okreslong liczbe godzin jak tez na okresowym uczestnictwie w pracach zespotu.
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Jednym z najwazniejszych czynnikbw decydujgcych o sprawnosci funkcjonowania
struktury zadaniowej, jest rzeczywista pozycja i umiejetnosci jego lidera. Kierownik zespotu
powinien posiada¢ uprawnienia formalne oraz mie¢ wiasciwg pozycje w hierarchii wiadzy,
oraz takie cechy osobowe, ktére pomogg mu stworzy¢ i utrzymac¢ w zespole faktyczny
autorytet (Bieniok, Rokita, 1984).

Dobry zesp6t zadaniowy to taki, ktéry zna swoje cele, wie po co wspOtpracuje, ma
wsparcie i zaufanie do swoich czlonkéw. Zna zasady i procedury podejmowanych decyziji,
jest zmotywowany do wspétpracy, wie jaki jest podziat zadan i kompetencji. Budujac zespot
zadaniowy nalezy pamietac, ze jest on wypadkowg trzech zjawisk, jakimi sg: jednostka, jej
kompetencje oraz cechy osobiste, zadanie z jego specyfikg i wymaganiami sytuacyjnymi
oraz grupa i grupowe procesy psychospoteczne, z ktoérych na szczegdlng uwage zastugujg
struktura grupy, role grupowe, oraz relacje interpersonalne.

M. Balbin sformutowat typy rél, zachowan, ktére wystepujg w zespole.

Filar firmy. To cziowiek konsekwentny, pracowity, obowigzkowy, i przewidywalny. Musi
posiada¢ umiejetnosci organizacyjne, zdrowy rozsadek oraz by¢ zdyscyplinowany. Powinien
umiec¢ praktycznie wciela¢ w zycie czyjes pomysty. Wykonuje prace ztozone, strukturalne.

Lider. Spokojny, opanowany, pewny siebie. Posiada zdolno$¢ do dostrzegania potencijatu
tkwigcego w ludziach. Pobudza, motywuje, wptywa na innych. Traktuje wszystkich, ktorzy
mogg cos wniesc¢, indywidualnie i bez uprzedzen, Wyrazne ukierunkowany na cele. Jest
o0sobg otwartg, elastyczng ale posiada przecietne zdolnosci kreatywnego dziatania.

Czlowiek czynu. Zyje dziataniem, jest otwarty i bardzo zaangazowany. Potrafi pokonywaé
bezwiad. Lubi pracowaé, nie lubi nic nie robi¢, pierwszy rozpoczyna prace.

Tworca (innowator). To indywidualista, powazny i niekonwencjonalny, Wielki talent,
wyobraznia, umyst i wiedza. Lubi wyzwania i chce im sprosta¢. Potrafi sie zachowac
w sytuacjach nie schematycznych, nieprzewidzianych. Buja w oblokach, nie zawsze zwaza
na cele praktyczne i utarte sposoby postepowania.

Czlowiek kontaktu. Ekstrawertyk, peten entuzjazmu, ciekawy $Swiata, komunikatywny.
Posiada umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow z ludzmi i badania nowosci. Zdolny do
reagowania na wyzwania, do kontaktow z ludzmi i wyszukiwania wszystkiego, co nieznane.
Sktonnos¢ utraty zainteresowania, gdy mija pierwsza fascynacja.

Oceniajgcy. Trzezwo myslacy, rozwazny. Ocenia i wartosciuje. Posiada duzy potencjat
intelektualny. Umie ocenia¢ jest dyskretny i zdolny do chtodnej kalkulacji. Niestety bywa tez
osobg, ktora spowalnia zespot, obniza motywacje, zniecheca. (to sie nie uda, to jest bez
sensu).

Dusza zespotu. Towarzyski, raczej tagodny, skromny i wrazliwy. Buduje nastrdj, klimat
w grupie, potrzebuje dobrej atmosfery. Potrafi dopasowac sie do ludzi i sytuacji, przyczynia
sie do wytworzenia ,ducha zespolu". Lojalny w stosunku do zespotu. Chwiejny,
niezdecydowany w sytuacjach stresujgcych.

Perfekcjonista. Cechuje sie precyzjg w dziataniu. Chetnie organizuje sobie prace. Jest
nastawiony na osigganie zamierzonych celéow, to go motywuje. Neguje wplyw przypadkow
na efekt koncowy, jest konsekwentny, skrupulatny, porzadny, przejmujgcy sie i sumienny.
Posiada sktonnos¢ do przejmowania sie detalami (Balbin, 2003).
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Dobry zesp6t to taki, w ktorym wszystkie wyzej wymienione zachowania moga
swobodnie wspotistnie¢, przyczyniajgc sie do wzrostu efektywnosci i jakosci ostatecznych
rozwigzan

4. Lider w zespole zadaniowym
Magdalena Batyra

W kazdej zorganizowanej grupie ludzi, ktérzy majg osiggna¢ cel pojawia sie przywodca.
Moze to byé przywodca powotany odgolrnie przez inng wiekszg grupe, organizacje czy
instytucje zewnetrzng, moze tez zosta¢ wytoniony sposrod cztonkéw danej grupy w procesie
grupowym. Lider grupy jest jej przewodnikiem, ktéry zajmuje najwyzszg pozycje w strukturze
grupy zwykle najlepiej radzi sobie w relacjach interpersonalnych i jest najbardziej
zmotywowany do osiggniecia celu. Lider zespotu musi posiada¢ odpowiednie kwalifikacje
i doswiadczenie, gdyz od tego zaleze¢ bedzie, realizacja zadan grupowych. Lider kontroluje
sposob, w jaki caly zespot zmierza do osiggniecia okreslonego celu poprzez wykorzystanie,
w jak najlepszy sposob zasobow ludzkich i osobistego potencjatu kazdej jednostki;
rozpoznaje gdzie lezy sita lub stabos¢ kazdego czionka zespotu i potrafi jg wykorzysta¢ dla
dobra og6tu.

Aby zosta¢ dobrym liderem, konieczne jest ciggle doskonalenie i nieustanny rozwdj
osobisty. Przywddcy potrzebny jest talent i charyzma. By¢ liderem oznacza, ze nalezy
posiadac pewien rodzaj inicjatywy, kreatywnosci i odpowiedni wzorzec osobowosciowy. Lider
porywa za sobg reszte zespotu, buduje i podtrzymuje wiezi wewnatrzgrupowe. Wskazane
jest, by przywddca posiadat entuzjazm, zintegrowang osobowos¢, ktéra sprawia, ze ludzie
mu ufajg. Dobry lider stara sie by¢ bezstronny i konsekwentny w wymierzaniu sankcji, ale tez
powinien by¢ pokorny szanujgc i uwaznie wszystkich podwtadnych. (Adair, 1998).

Na skuteczne przywodztwo wplyw majg trzy elementy: struktura zadania, atmosfera
w grupie oraz zakres formalnej wkadzy przywodcy.

Zadania, ktérym ma sprosta¢ mogg posiada¢ lub nie posiada¢ okreslonej struktury.
Zadania o okreslonej strukturze, to zadania, ktére sg powtarzalne, ktére sktadajg sie
z doktadnie okreslonych czynnosci prowadzgcych do osiggniecia zalozonego celu. Sg to
zadania raczej rutynowe, gdzie wiadomo, co i jak powinno by¢ zrealizowane, a elementy
zadanh sg zwykle podzielone pomiedzy czlonkéw grupy. Zadania o nieokreslonej strukturze,
to zadania wymagajgce myslenia tworczego, charakteryzujgce sie brakiem sprecyzowanego
celu, brakiem jasno okreslonych regut rozwigzania, dlatego tez mogg ich rozwigzanie
wymaga heurystyk i otwartych sposobow realizacji.

Na atmosfere w grupie skladajg sie: wzajemny szacunek, zaufanie i sympatia, jakimi
darzg sie nawzajem czionkowie grupy. Dobra atmosfera utatwia przywddcy uzyskanie
wplywu na grupe, zta atmosfera wymaga od niego stosowania specjalnych naciskéw lub
przymusu.

Zakres formalnej wladzy przywodcy zalezy od osobowosci przywodcy, jego uprawnieh
i mozliwosci sankcjonowania cztonkéw grupy za wykonywanie powierzonych zadan, zalezy
tez od charakteru grupy i czynnikow takich, jak: zwyczaje, tradycja, prawo. Przywddca
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Kierujgcy organizacjg formalng ma zwykle wiekszy zakres wiadzy, niz przywodca w grupie
kolezenskiej, nieformalnej (Szmagalski, 1998).

Do zadan lidera zespotu mozna zaliczy¢ m.in.: kontrolowanie prawidtowego przebiegu
pracy w zespole, zdawanie relacji o postepach w pracy, rozwigzywanie probleméw
interpersonalnych, pomoc w realizacji zadah innym czilonkom zespotu, tworzenie
odpowiedniego klimatu w pracy poprzez wzmacnianie wiezi oraz wykonywanie przydzielonej
mu pracy, jako cztonkowi zespotu. Kazdy lider wobec swojego zespotu petni r6zne funkcije tj.:
kierowanie zespotem (wyznaczanie jasnych celéw, precyzyjne okreslanie rol czionkow
zespotu, przydzielanie indywidualnych zadan, ocena wkiadu jednostek w prace zespotows,
przekazywanie informacji zwrotnych na temat poziomu wykonywania pracy przez zespoét
oraz weryfikacja procesow, strategii i celéw zespotu); Coaching (prowadzenie jednostek) to
kolejna funkcja przywoédcy, w ramach, ktérej musi stuchac, rozpoznawac i ujawnia¢ uczucia,
przekazywa¢ informacje zwrotne i uzgadnia¢ cele. Natomiast leading (przewodzenie
zespotowi) polega na tym, ze lider stwarza zespotowi warunki, ktére sprzyjajg wysokiemu
poziomowi wykonania zadania, i podtrzymuje zespo6t w efektywnej catosci (Chmiel, 2003).

Zdaniem Roberta Katza kazdy lider powinien posiada¢ nastepujgce umiejetnosci
potrzebne do skutecznego dziatania. Umiejetnosci techniczne to zdolnosé postugiwania sie
narzedziami, metodami, technikami i wiedzg w wyspecjalizowanej dziedzinie, to zdolnos¢
wykonywania okreslonego rodzaju pracy, kompetencja zawodowa. Umiejetnosci
interpersonalne (spoteczne) to zdolnos¢ wspdipracy z innymi ludzmi, rozumienia ich
i motywowania zaréwno indywidualnie jak i grupowo, to takze umiejetnos¢ komunikowania
sie i rozwigzywania konfliktow interpersonalnych. Obejmujg one swiadomo$¢ swoich postaw
i wplywu wlasnego postepowania na innych. Potrzebne sg do realizacji zadah takich jak:
wykorzystanie autorytetu, komunikowanie sie, modelowanie, wspieranie i niesienie pomocy,
przekazywanie wiedzy (treningi, szkolenia). Umiejetnosci koncepcyjne (pojeciowe) to
zdolnos¢ koordynowania i integrowania wszystkich interesoéw i dziatan organizacji, wigzg sie
one z postrzeganiem organizacji, jako catosci, rozumieniem wspétzaleznosci zachodzacych
miedzy poszczegllnymi jej czesciami i przewidywaniem, w jaki spos6b zmiana
w jakiejkolwiek jej czesci wptynie na calos¢. Katz (Proctor 2003) podkresla, ze wszystkie
rodzaje umiejetnosci sg dla lidera niezbedne, ale ich znaczenie zalezy od zajmowanego
przez niego szczebla hierarchii. Umiejetnosci techniczne sg najistotniejsze na nizszych
szczeblach zarzadzania, umiejetnosci spoteczne, chociaz wazne na kazdym szczeblu, majg
podstawowe znaczenie dla kierownikdw sredniego szczebla, zdolnosé wykorzystania przez
nich technicznych umiejetnosci podwiadnych jest wazniejsza niz ich wiasna sprawnos¢
techniczna. Wreszcie znaczenie umiejetnosci koncepcyjnych rosnie w miare zajmowania
coraz wyzszego szczebla zarzgdzania. Do grupy trzech wyzej wymienionych umiejetnosci
kierowniczych R. W. Griffin dodaje czwartg, a mianowicie umiejetnosci diagnostyczne
i analityczne, czyli umiejetnosci umozliwiajgce kierownikowi zastosowanie najwlasciwszej
reakcji w danej sytuacji. Dobry lider powinien trafnie diagnozowac i analizowac¢ problemy,
badajgc symptomy i stosujgc odpowiednie rozwigzania (Griffin, 2004).

Henry Mintzberg wyrdznit nastepujgce role kierownika: interpersonalne, informacyjne
I decyzyjne. Role interpersonalne skfadajg sie z roli reprezentanta (tworzenie wtasciwego
klimatu wewnatrz i na zewnatrz organizacji), przywoédcy (wytyczanie celéw, zatrudnianie,
szkolenie, motywowanie pracownikéw) i tgcznika miedzy ludzmi (utatwianie i organizowanie
kontaktéw waznych dla prawidtowego funkcjonowania zespotu.
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Rola informacyjna to rola monitora (poszukiwanie waznych informacji), rzecznika
(zaspokajanie potrzeb informacyjnych przetozonych oraz komunikowanie sie z otoczeniem)
oraz rozdzielajgcego informacje (przekazywanie podwiladnym waznych informacji). Role
decyzyjne podzielit na role przedsiebiorcy (wprowadzanie innowacji), przeciwdziatajacego
zakitéceniom (reakcje na sytuacje poza kontrolg), rozdzielajacego zasoby (ile, komu i jakie
zasoby) oraz role negocjatora (prowadzenie rozmOw i negocjowanie kontraktow) (Szulc,
Chwalek, Ciechomski, 2008).

Kazdy zespot przechodzi przez okreslony cykl swojego rozwoju. W kolejnych jego fazach
zmienia sie rola lidera. Niemniej jest on odpowiedzialny za przebieg calego procesu. Do jego
zadanh nalezy utrzymywanie zespotu w dyscyplinie i odpowiednie reagowanie na pojawiajace
sie trudne sytuacje i problemy.

Etap pierwszy powstawania zespolu polega na budowaniu i integracji zespotu
a zadaniem lidera jest zapewnienie przestrzeni integracji zespotu i rozwoju pracy, dobranie
0sOb do wykonania zadan, wlasciwy podziat rol oraz doprowadzanie do integracji grupy.
Etap ten wymaga od przywddcy umiejetnosci przy dobieraniu rél i zadan. Im bardziej
zréznicowane osobowosci, tym wiekszy zakres kreatywnosci w zespole, jednak na etapie
docierania sie mogg wystgpi¢ powazne problemy z akceptacjg wspotpracy.

Nastepnie lider zespotu zacheca grupe do aktywnej i tworczej pracy, oraz nadzoruje
przebieg wspotpracy. To etap konfrontacji potrzebnej, by mdc dalej efektywnie dziatac. Na
tym etapie powinien on doprowadzi¢ do konfrontacji istniejacych w zespole przekonah na
temat innych czionkdéw zespotu. Lider zwraca uwage na to, jak odbywa sie komunikacja
pomiedzy poszczegdlnymi osobami w zespole.

Kolejny etap to juz konsekwencja dobrej wspotpracy. Autonomiczne jednostki podjety
starania, by wydoby¢ z siebie energie i wiedze skierowang nie tylko w strone celu, ale takze
na wspotprace w zespole. Zadaniem przywddcy jest pokierowanie pracg swojego zespotu na
wspoélne tory. Odpowiedni podziat rél, wzmocniony przez $wiadomos$¢ partycypacii
w rezultatach pracy, zapewniajg o integracji, a wiec przedtozeniu wartosci wspélnych ponad
partykularne interesy.

W koncowym etapie pojawia sie czesto zmeczenie pracg lub wypalenie. Zespdt, majgc
swiadomosc¢ podjetych wyzwanh traci motywacje w obliczu kolejno naptywajgcych wymagan.
Grupa wycofuje sie od podejmowania kolejnych zadan na rzecz indywidualnego odpoczynku
od pracy. Zadaniem lidera jest tutaj zweryfikowac¢, jakos¢ pracy w grupie. Odpowiednie
wyczucie czasu pozwala zaoszczedzi¢ energie, zminimalizowac¢ stres i wyprowadzi¢
z zespotu negatywne emocje. Lider ma za zadanie albo zreformowac zespdt, na przykiad
poprzez zmiane srodowiska pracy, albo wprowadzi¢ nowy podziat rél, lub tez pozwolic,
by zespét zakonczyt prace i powota¢ nowy zespot zadaniowy(Szczepanik, 2005).

Podsumowujgc nalezy podkresli¢, ze dobry lider zna cztonkéw swojego zespotu lepiej niz
oni siebie nawzajem. Dostrzega konflikty, dba o osiggniecie zatozonych celéw, utrzymujac
tym samym wysoki stopien motywacji. Potrafi zweryfikowa¢ stadium rozwoju zespotu
i zadecydowac¢ o podjeciu kolejnych krokow we wspoétpracy z zespotem. Dobry lider jest
zaangazowany w kierowanie i wspieranie innych. Zna mocne i stabe strony swojego zespotu,
potrafi motywowaé¢ do wyzwan odpowiadajgcych mozliwosciom wszystkich cztonkéw grupy.
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5. Sposoby kierowania konfliktami
Magdalena Skoczylas

Stowo konflikt pochodzi od tacinskiego conflictus, co oznacza zderzenie, uderzenie, spor.
Konflikty wystepujg we wszystkich obszarach ludzkiej aktywnosci, poczynajgc od konfliktow
w sprawach osobistych, poprzez konflikty w rodzinie, w grupie wspotpracownikow,
a skonczywszy na poteznych konfliktach zbiorowych absorbujgcych uwage wielu oséb.
Czesto konflikt okresla sie jako sprzecznos$¢ dazen, niezgodnosc intereséw, pogladow,
zatarg, antagonizm, spoér. Konflikt to zjawisko powszechne, nieuchronne zwigzane z zyciem
spotecznym. Nie nalezy go wiec traktowac jako cos wyjgtkowego lub sprzecznego z naturg
cztowieka. Wiekszos¢ ludzi jednak obawia sie konfliktow, czuje sie wobec nich bezradna,
spostrzega je jako zagrozenie. W literaturze naukowej wystepuje wiele definicji
wyjasniajgcych to pojecie. Jan Szczepanski (Chetpa, Witkowski 1995) konflikt ocenia, jako
proces, w ktorym jednostka lub grupa daza do osiggniecia wiasnych celéw (zaspokojenia
potrzeb, realizacji zadan) poprzez wyeliminowanie, podporzadkowanie sobie lub zniszczenie
jednostki lub grupy dazacych do celow podobnych lub identycznych. Wedtug S. Robbinsa
konflikt to proces, w ktorym strona A podejmuje Swiadome wysitki zmierzajgce do
udaremnienia dgzen strony B przez blokowanie jego dziatan. W tym przypadku konflikt jest
dzialaniem zamierzonym, wystepujgcym zarowno w formie ukrytej jak i jawnej. D.Peterson
ujmuje natomiast konflikt w sposéb klasyczny, czyli jako proces interakcyjny, ktory wystepuje
wtedy, kiedy dziatanie jednej osoby przeszkadza w dziataniu drugiej.

Typologia konfliktow:

Konflikt wewnetrzny - intrapsychiczny. Ten typ konfliktu przezywajg wszyscy, kiedy ich
przekonania i wartosci sg sprzeczne ze sobg, lub gdy nadmiar informacji utrudnia im
podjecie decyzji. Wedtug Kurta Lewina mogg przejawiac sie w trzech zasadniczych formach:

- konflikt ,dgzenie — dgzenie”, ktory polega na koniecznosci wyboru miedzy dwiema
wartosciami pozytywnymi, jednoczesny wybor dwoch atrakcyjnych celéw o jednakowym
stopniu atrakcyjnosci, przy czym zdobycie jednego automatycznie wyklucza zdobycie
drugiego. llustracjg tego rodzaju konfliktu jest przystowie: ,Osiotkowi w zloby dano w jednym
owies, w drugim siano”, osiggniecie takiego jednego celu daje tylko pozorng satysfakcje,
poniewaz wigze sie z wewnetrzng walkg motywdw, powaznymi wahaniami i niepewnoscia,

- konflikt ,unikanie — unikanie”, konflikt taki stawia czilowieka przed koniecznoscig
dokonania wyboru miedzy dwiema wartosciami negatywnymi, miedzy celami lub sytuacjami
rownie przykrymi, jest to tzw. wybdr ,umniejszonego zka’, okreslany potocznym
powiedzeniem ,miedzy miotem a kowadiem”,

- konflikt ,dgzenie — unikanie”, jest to konflikt alternatywy, ryzyko osiggniecia niepewnego
sukcesu na drodze przyjecia widocznej straty, do tego konfliktu prowadzg sytuacje z jednej
strony przyjemne, atrakcyjne i pozadane, z drugiej zas powodujgce okreslong przykrosc.

Konflikt interpersonalny, miedzy poszczeg6lnymi osobami w tej samej grupie lub
organizacji. Powodem s3 czesto réznice osobowosci, sprzecznosci w dgzeniach lub celach.
Na ogét jednak konflikty te wybuchajg wskutek naciskéw zwigzanych z odgrywanymi rolami
zawodowymi np. miedzy kierownikiem a podwtadnym, albo tez personalizacji konfliktow
miedzy grupami.
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Konflikt miedzy jednostkg a grupg czesto jest spowodowany sposobem reagowania
poszczegoblnych os6b na naciski wywierane przez grupe, zmierzajgce do wymuszenia
okreslonych zachowan, czyli konformizmu. Na przyktad jednostka moze by¢ karana przez
grupe za przekraczanie lub nie osigganie przyjetych przez nig norm i standardéw
zachowania.

Konflikt miedzy grupami w tej samej organizacji. Najczescie] konflikty miedzygrupowe
pojawiajg sie miedzy tzw. linig a sztabem, czyli miedzy pracownikami i kierownictwem.
Cztonkowie zréznicowanych dzialtdbw w organizacji majg rozne priorytety i cele, preferencje
interpersonalne i sposoby rozwigzywania problemow. Réznice te umozliwiajg czionkom grup
skuteczne wykonywanie ich zadan, ale tez zwiekszajg mozliwosci konfliktu miedzy nimi.

Konflikt miedzy organizacjami uwazany jest za nieodigczny i pozadany w sferze
gospodarczej; najczesciej okresla sie go, jako konkurencje. Stwierdzono, ze ten rodzaj
konfliktu prowadzi do opracowania nowych wyrobow, technologii i ustug, do nizszych cen
i efektywniejszego wykorzystania zasobdéw (Stoner,1996, s. 331-332).

Jak juz wspomniano konflikt rozumiany, jako sprzecznosc jest zjawiskiem powszechnym
z punktu widzenia spotecznego. Niestety sytuacja konfliktowa angazuje emocjonalnie zwykle
wiele os6b i jest procesem zwykle rozciggnietym w czasie. Dlatego konflikty mogag
dezorganizowac prace i op6znia¢ czas jej wykonania, mogg wprowadza¢ atmosfere napiecia
I niepokoju, pogarszajgc w konsekwencji relacje interpersonalne. Kazda sprzecznosc¢ jest
faktem rzeczywistym i w swojej istocie nie jest ani dobra ani zta. Znamiona pozytywne lub
negatywne noszg wylgcznie sposoby rozwigzania sytuacji konfliktowych, tzw. konsekwencje
konfliktow.
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Tabela: Pozytywne i negatywne konsekwencje konfliktu.

Pozytywne konsekwencje konfliktu:

Negatywne konsekwencje konfliktu:

Wzrost motywacji. Konflikt moze przyczyni¢ sie do
wzrostu motywacji pracownikow. Roéznice miedzy
cztonkami organizacji mogag zwiekszyé ich
zaangazowanie w realizacje stawianych przed nimi
zadan. Warunkiem jest jednak natezenie konfliktu.
Napiecia nie moga by¢ na tyle silne, aby zakiécac
funkcjonowanie organizacji. Umiarkowany konflikt moze
stymulowa¢ zainteresowanie problemem i cheé
poznania go.

Stres, nieprzyj emne  emocje. Sytuacja
konfliktowa stawia jej uczestnikbw w pozycji
zagrozenia istotnych dla nich intereséw. Doznajg
negatywnych emocji i okazywanej przez partnera
i otoczenie dezaprobaty. Efektywnos$¢ pracy
moze sie zmniejszy¢, poniewaz znaczna czesé
ich uwagi skupiona jest na bronieniu wtasnych
interesow w konflikcie. Jedng z negatywnych
konsekwencji jest pojawiajgca sie agresja, ktéra
moze wystgpi¢ w formie ukrytej badz jawnej.
Innym rodzajem zachowania, jakie mozna
zauwazy¢ w sytuacji konfliktowej jest ucieczka od
trudnodci. Takie postepowanie nie pomaga
znalez¢ konstruktywnego rozwigzania, przy czym
negatywne emocje nie zostajg wyeliminowane.

Innowacyjno $¢é. Konflikt moze powodowa¢ wzrost
innowacyjnosci pracownikbw i sprzyjaé rozwojowi
organizacji, moze dziata¢é stymulujgco, sktaniajgc
pracownikbw do poszukiwania nowych rozwigzan.
Konfrontacja réznych opinii moze przynies¢ nowe,
czesto lepsze rozwigzanie.

Koncentracja na konflikcie.  Skutkdw konfliktow
doswiadczajg réwniez inni cztonkowie
organizacji. Pojawiajace sie napiecie
emocjonalne moze udzieli¢ sie catej grupie, w
ktérej pracujg skonfliktowane osoby. Moze dojsé
do podziatu wewngtrz grupy na osoby
popierajgce jedng badz druga strone konfliktu.
Moze to rodzi¢ dodatkowe problemy w postacie
narastajgcych objawow wrogosci czy niecheci.
Utrudniona jest komunikacja i wspotpraca w
grupie. Sytuacja taka moze trwa¢ do chwili
znalezienia rozwigzania badz przenies¢ sie na
dalsze etapy.

Sygnat dysfunkcjonalno $ci. Konflikt moze stanowié
dla organizacji sygnat ostrzegawczy o ziym
funkcjonowaniu okreslonych jej obszaréw, (struktura
organizacji, komunikacja wewnatrz organizacji itp.). W
chwili pojawienia sie czy zaostrzenia konfliktu wtadze
organizacji otrzymujg sygnat o] sytuacjach
wymagajgcych zmiany.

Przyrost wiedz y. Konflikt przyczynia sie do pogtebienia
wiedzy zaréwno na swoj temat, jak i na temat partnera.
Aby skutecznie uargumentowa¢ swoje stanowisko
nalezy w pierwszej kolejnosci dokladnie poznac i
zhierarchizowa¢ swoje potrzeby. Konflikt daje réwniez
szanse na lepsze poznanie partnera, jego pragnien,
celéw, systemu wartosci i uczué. Wiedza ta jest
niezbedna do skutecznej wspétpracy w ramach
organizacji i realizacji

Wzrost zaufania. Pozytywne rozwigzanie konfliktu
moze przyczyni¢ sie do zwiekszenia zaufania pomiedzy
uczestnikami i poczucia zrozumienia. Znalezienie
konstruktywnego rozwigzania moze zblizy¢ do siebie
parterébw, co w efekcie bedzie ulatwiaé pokonywanie
problemoéw w przysztosci.

Poczucie sprawiedliwo $ci. Rozwigzanie konfliktu moze
zaspokoi¢ pragnienia cztonkdw organizacji. Zauwazenie
indywidualnych potrzeb przektada sie na poczucie
sprawiedliwosci w dziataniu organizacji. Swiadomosé ta
zwieksza motywacje czlonkéw organizacji do dziatania
na rzecz jej rozwoju

Zrédto: opracowanie wiasne
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Tradycyjne sposoby rozwigzywania konfliktow wg K. Thomasa:

1. Unikanie — odstgpienie od wspotpracy. Sprowadza sie to najczesciej do zerwania
kontaktow osobistych czy wyméwienia pracy. To sposob typowy dla oséb, dla ktérych samo
napiecie emocjonalne i frustracja spowodowana konfliktem jest na tyle silne, ze wolg
wycofac sie z konfliktu, niz podjgé prébe jego konstruktywnego rozwigzania. Ludzie w rézny
sposéb unikajg konfliktow. W sytuacji rownowagi sit obu stron udajg, ze konfliktu nie ma. Gdy
jedna strona sporu jest silniejsza wycofujg sie i ustepujg z realizacji wlasnych praw
i interesow. Zeby zachowa¢ dobre samopoczucie podejmg préby deprecjonowania strony
sporu lub jego przedmiotu. Gdy za$§ sami majg przewage, usitujg narzuci¢ wiasne zdanie,
prébujgc zdominowac partnera interakcji, nie dbajgc przy tym o to, po czyjej stronie sg
rzeczywiste racje. W ten sposéb bedg uciekali od rzeczywistego rozwigzania zaistniatlego
problemu.

2. Uleganie — to najczesciej stosowana metoda rozwigzywania konfliktéw, polegajgca na
wykorzystaniu przez silniejszego swojej pozycji w organizacji. Poddanie jak wylgczenie nie
jest skutecznym rozwigzaniem, gdyz strona poddajgca sie przy pierwszej lepszej okazji
ponownie wywotuje konflikt. Ten sposéb, najogélniej moéwigc, polega na postepowaniu
zgodnym z interesem strony przeciwnej. Postepujg tak te osoby, ktére nastawione sg przede
wszystkim na podtrzymanie dobrych relacji z innymi, nawet kosztem rezygnacji
z pozostatych swoich potrzeb, praw czy interesow.

3. Rywalizacja — strona konfliktu zmusza do ustgpienia przeciwnika, przeciggajac na
swojg strone osoby dotychczas w konflikt niezaangazowane. Sposéb ten charakteryzuje sie
tym, ze aby osiggng¢ swdj cel , strona konfliktu wktada duzo energii i uzywa wielu srodkéw,
nie rezygnuje réwniez z manipulacji czyli instrumentalnego traktowania innych ludzi.

4. Kompromis - To postepowanie umozliwiajgce czesciowe zaspokojenie interesow obu
stron. Kazdy jednak co$ traci, a cos zyskuje. Kompromis warto wzigé pod uwage, gdy
interesy sg mniej waznie, niz dobre wzajemne stosunki lub niezbedne jest szybkie
rozwigzanie problemu. Dochodzi do niego, gdy strony pozostajgce w sporze sg jednakowo
silne i nie znajdujgc sprzymierzencow, postanawiajg ,dogadac sie” ze swoim adwersarzem.
5. Wspdlpraca - ten sposéb wynika z zatozenia, ze zawsze mozna znalez¢ rozwigzanie,
ktore usatysfakcjonuje obie strony konfliktu. Jest to jeden z najbardziej efektywnych stylow
rozwigzywania konfliktu. Szczegdlnie uzyteczny w sytuacjach, kiedy obie strony majg
odmienne cele, powoduje to, ze tatwo odkryC rzeczywistg przyczyne sporu, a jest nig
najczesciej btedna komunikacja lub jej brak. Strony wspdlnym wysitkiem znajdujg
rozwigzania usuwajgce przyczyny konfliktu. Integracja jest mozliwa zwlaszcza woéwczas, gdy
pomiedzy stronami istniejg state kontakty utatwiajgce ich wzajemne zrozumienie sie.
Ta metoda wigze sie z wolg zaakceptowania celow drugiej strony konfliktu, bez rezygnacji
Z wiasnych.

Nowoczesne metody kierowania konfliktem:

Spotkania konfrontacyjne. Majg czesto miejsce w przypadku konfliktu menedzera
z pracownikami. Ich celem jest spokojne wyjasnienie racji i argumentow obu stron konfliktu.
O rozwigzaniu konfliktu decyduje w duzym stopniu wzajemne nastawienie partnerow
dyskusiji. Jest to swoistego rodzaju integracja, ktora polega na przeksztatceniu konfliktu we
wspélny problem, ktory strony starajg sie rozwigzaé. Uczestnicy konfliktu w sposéb otwarty
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poszukujg rozwigzania korzystnego dla obu stron. Mozna wskazac trzy zasadnicze metody
integrujgcego rozwigzywania konfliktéw:

— uzgodnienie — strony spotykajg sie dla znalezienia najlepszego rozwigzania.

— konfrontacja — strony przedstawiajg sobie swoje poglady. Rozwazane sg przyczyny
konfliktu i poszukiwane sposoby jego rozwigzania.

- ustanowienie celéw nadrzednych — znalezienie celu wyzszego rzedu, ktory
obejmowalby cele nizszego rzedu spierajgcych sie stron. Dazenie do celu
nadrzednego moze prowadzi¢ do korzystnego zjawiska, jakim jest zwartos¢ grupowa.

Metoda ta wymaga najwiekszego nakitadu pracy i umiejetnosci, lecz biorgc pod uwage,
iz skoncentrowana jest na szukaniu rozwigzania dobrego dla obu stron, warto wprowadzac¢ jg
w zycie. Wymaga kompetencji interpersonalnych, zdystansowania emocjonalnego, lecz daje
najwieksze korzysci w postaci rezultatu wygrany — wygrany, co w dtuzszej perspektywie
sprzyja wspétpracy i rozwojowi.

Sesje wymiany wizerunkéw. Wykorzystujgc te metode kierujgcy konfliktem powinien
zachowa¢ postawe neutralng, nie moze byé zaangazowany po zadnej ze stron konfliktu,
nie podejmuje sie réwniez roli arbitra. Udraznia jedynie kanaly komunikacyjne podczas
porozumiewania sie stron, nie wydajgc przy tym zadnych opinii, czy ocen relacji. Metoda ta
powinna umozliwi¢ oddzielenie emocji od problemu, ostabi¢ istniejgce uprzedzenia stron
wobec siebie, urealni¢ stereotypowe (schematyczne, sztywne i zwykle negatywne)
wyobrazenia stron na temat strony przeciwnej, natomiast doprowadzi¢ do odkrycia glebszych
motywow konfliktu, lepszego poznania wzajemnych stanowisk przez strony konfliktu,
psychologicznego zrozumienia.

Negocjacje to dwustronny proces komunikowania sie, ktérego celem jest osiggniecie
porozumienia, gdy przynajmniej jedna strona nie zgadza sie z dang opinig lub z danym
rozwigzaniem sytuacji. Negocjacje to sposob porozumienia sie w celu rozwigzania konfliktu
oraz, proces wzajemnego poszukiwania takiego rozwigzania, ktore satysfakcjonowatoby
zaangazowane w konflikt strony. Negocjacje nie sg ani wspotpracg, ani walkg. Jest to
potgczenie umiejetnosci bycia asertywnym (umiejetnos¢ bycia sobg i mowienia "nie")
i nastawienie na wspoiprace (kooperacja). Uwaza sie je za najlepszy sposob
roztadowywania napie¢ w kontaktach interpersonalnych. Nie przynosi tylu ujemnych
konsekwencji, co walka czy ulegto$¢, a w miare mozliwosci uwzglednia interesy stron
konfliktu. Negocjacje to rowniez taka forma komunikacji perswazyjnej, ktéra moze
doprowadzi¢ do poprawy, istniejgcej sytuacji interpersonalnej. Umiejetne negocjowanie
todroga do zawarcia transakcji czyli ugody. Strony dopasowujg sie do istniejgcych
warunkdéw, szacujg sity wlasne i partnera oraz oceniajg stopien wzajemnego zaufania.
Podejmujac negocjacje nalezy pamietac ze:

* nie sg walkg, a sposobem osiggania porozumienia - chodzi, bowiem nie tylko
0 terazniejszos¢, ale i 0 przysztosé wzajemnych relacji miedzy stronami oraz o to, jakie bedg
pozniejsze skutki dzisiaj podjetych decyzji.

» zaktadajg koniecznos¢ wzajemnego zaufania, jego brak prowadzi do zatamania
rozmow.
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* to poszukiwanie wspolnych ptaszczyzn, rozumianych jako cele, interesy czy wartosci
- nie chodzi w nich o to jak uzyska¢ wszystko od przeciwnika, nie dajgc nic w zamian,
ale o ugode co do przysztych zyskéw i strat.

W rozmowach negocjacyjnych wazng role odgrywa czynnik psychologiczny i osobowosé
negocjatorow, a takze ich kultura osobista, kompetencje jezykowe, ubior i umiejetnosc
autoprezentacji. Negocjacje dzielg sie na: twarde, w ktérych stawiamy bezwzglednie warunki
oraz miekkie z tendencjg do ulegania i unikéw. Negocjatorami powinny by¢é osoby

wszechstronne, rozeznane w sytuacji polityczno-gospodarczej, stosujgce umiejetnie
elementy retoryki i dyplomacji.

Style negocjowania
1) Wygrana — Wygrana (moje interesy + twoje interesy = rozwigzanie problemu)

2) Wygrana — Przegrana (moje interesy - kosztem Twoich intereséw, twoje interesy
kosztem moich interesow, brak rozwigzan posrednich),

3) Przegrana — Przegrana (moje interesy = twoje porazki, twoje interesy = moje porazki,
obie strony tracg w wyniku negocjacji).

Tabela: Rodzaje negocjacji - Klasyczna negocjacyjna Szkota Harwardzka

Negocjacje pozycyjne Negocjacje wokot meritum

Miekka Twarda Oparta na zasadach

Uczestnicy sg przyjaciétmi | Uczestnicy sg przeciwnikami | Uczestnicy rozwigzujg problem

Celem jest porozumienie Celem jest zwyciestwo Celem jest madry wynik osiggniety
efektywnie i polubownie

Zrédto: Fisher, Ury, Patton. 1995

Mediacja jest dobrowolnym porozumieniem sie stron bedgcych w konflikcie w obecnosci
osoby trzeciej, ktéra jest bezstronna, akceptowana i neutralna, tj mediatora. Jest to metoda
posredniczenia w sporze, a mediator jest osobg, ktéra wspomaga negocjacje stron konfliktu
(Aronson, Wilson, Akert 1997). Celem kazdej mediacji jest udzielenie osobom bedgcym
w konflikcie pomocy w osiggnieciu przez nie wlasnego, wzajemnie akceptowanego
porozumienia dotyczacego spornych kwestii.

Podstawowymi zasadami mediacji s3:
Akceptowalno$¢ — strony muszg akceptowac mediatora, jak rowniez reguty mediacji

Dobrowolnosé — strony uczestniczg w procesie z wtasnej woli, nie mozna stosowaé form
nacisku ani presji na zadng ze stron. Na kazdym etapie procesu mediacyjnego strony mogaq
sie wycofac.

Bezstronnos¢ — strony konfliktu majg réwne prawa i powinny byé¢ jednakowo traktowane.
Mediator nie moze narzuca¢ swoich opinii jak réwniez nie moze prowadzi¢ postepowania
mediacyjnego, gdy ktdras ze stron jest mu znana.

Neutralnos¢ — mediator pozostaje neutralny wobec przedmioty sporu oraz nie czerpie
korzysci z tego, co jest przedmiotem mediacji, nie moze narzucac¢ swoich rozwigzan.
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Poufnos¢ — wszelkie informacje, jakie zostajg ujawnione w czasie rozméw mediacyjnych
nie mogg by¢ przekazywane zadnej instytucji ani osobie prywatnej.

Moore wyrdznia nastepujgce etapy mediacji, z uwzglednieniem roli mediatora:

Etap I: Nawigzanie kontaktu ze stronami sporu, (budowa wiarygodnosci) wyjasnienie
stronom istoty procesu, motywowanie do podjecia mediacji, podtrzymywanie kontaktu.

Etap Il: Wybor strategii prowadzenia mediacji, pomoc stronom w ocenie rdznych sposobow
rozwigzania konfliktu.

Etap lll: Zbieranie i analizowanie podstawowych informacji o stronach konfliktu.

Etap IV: Sporzadzenie szczegdtowego planu mediacji ustalenie kolejnych posunie¢
W sporze.

Etap V: Budowanie zaufania i wspétpracy psychologiczne przygotowanie stron do udziatu
W negocjacjach

Etap VI: Rozpoczecie sesji mediacyjnej — otwarcie negocjacji.

Etap VII: Zdefiniowanie spraw i ustalenie planu — ustalenie obszaru tematow.

Etap VIII: Odkrywanie ukrytych intereséw stron — ustalenie rzeczywistych intereséw stron.
Etap IX: Generowanie opcji rozwigzan — generowanie pomystow rozwigzan sporu.

Etap X: Ocena mozliwosci rozwigzan — przeglad intereséw stron.

Etap XI: Przetarg koncowy osigganie porozumienia w drodze negocjacji.

Etap XlI: Osiggniecie formalnego porozumienia — formalizowanie porozumienia.

6. Zespotowe rozwi gzywanie problemow
Magdalena Batyra

Problemem nazywamy kazdg sytuacje zadaniowa, w ktorej wystepuje pewna trudnosc,
pytanie, na jakie szukamy odpowiedzi. Problem jest rodzajem zadania (sytuacji), ktérego nie
mozna rozwigzywa¢ za pomocg posiadanego zasobu wiedzy i istniejgcych wzorow. Jest
okreslany, jako réznica pomiedzy stanem pozgdanym a stanem faktycznym. Rozwigzanie
takich probleméw polega na znalezieniu optymalnego, racjonalnego lub zadowalajgcego
w danych warunkach sposobu dziatania poprzez zgromadzenie wihasciwych informaciji,
ich analize i synteze tworczych koncepciji, powstatych w toku postepowania (Nowak, 2001).

Rozwigzywanie probleméw w tworczy sposob pozwala na dziatanie uporzgdkowane. Jest
podzielone na etapy, ktérego efektem jest zespotowe, tworcze jego rozwigzywanie Pokazuje,
ze szukanie pomystow i rozwigzywanie problemow to nierozerwalna, logiczna catos¢. Dzieki
tej metodzie osoby dowiadujg sie, ze ustalanie rozwigzania w grupie moze by¢ bardziej
efektywne niz indywidualne zastanawianie sie nad problemem. Grupowe rozwigzywanie
probleméw wykorzystuje kumulowanie wiedzy i doswiadczen cztonkdw grupy, a czesto tez
wspélprace i interakcje powstajgce w procesie grupowym. Ponadto udziat w podejmowaniu
decyzji zwieksza akceptacje dla niej. Rozwigzania mogg by¢ ciekawsze, gdy cztonkowie
grupy prezentujg rozmaite sposoby podejscia do problemu. Grupowe rozwigzywanie

66



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

probleméw jest zwykle skuteczniejsze indywidualne, poniewaz istnieje wieksza szansa
na wychwycenie btedéw. Kazdy czlonek grupy moze wnies¢ nowe informacje o problemie,
grupa generuje zawsze wiekszg liczbe rozwigzan (Necka, 1994).

Zespolowe rozwigzywanie problemow stosuje sie najczesciej w sytuacjach:, gdy jest wiele
probleméw bedgcych przedmiotem zainteresowania wiecej niz jednej osoby, gdy mamy
do czynienia z problemami, na ktore nie ma jednej prostej odpowiedzi, a znalezienie
rozwigzania bedzie wynikiem potgczenia poglgdéw rozmaitych oséb, oraz gdy wazne jest,
aby zainteresowane osoby angazowaly sie w rozwigzanie. Wyzsza efektywnosc¢ grupy
wynika z faktu, iz cztonkowie grupy wnoszg nowe, zréznicowane informacje o problemie,
dostrzegajg, wiekszg liczbe mozliwych rozwigzan, generujg wiecej pomystow.

John Dewey wyréznit nastepujgce etapy rozwigzywania probleméw (Spearling 2000):

¢ Odczucie problemu. Wykrycie problemu jest bardzo istotng i trudng sprawg. O tym,
co jest problemem a co nie, decyduje to co jest celem dziatania zespolu, jakie sg
motywacje do dziatania i zebrana dotychczas wiedza.

« Definiowanie problemu. Sytuacje problemowg nalezy zdefiniowaé, czyli wskazac¢, na
czym polega odczuwana trudnos¢, czy jest ona rzeczywistg przeszkodg w osiggnieciu
celu i co utrudnia jego realizacje. Nalezy ustali¢, gdzie lezy problem w samej grupie czy
po za nig. Czesto dwa pierwsze etapy tgcza sie w jeden.

» Poszukiwanie rozwigzan. Kiedy jest juz okreslony problem, poszukuje sie informacji na
temat sposobdw jego rozwigzania. Poszukuje sie takze i gromadzi wlashe pomysty
i projekty rozwigzania. Z wielu mozliwosci wybiera sie te najlepsze. Przy ustalaniu
rozwigzan nalezy wykorzystywac rowniez posiadane doswiadczenia z rozwigzywania
wczesniejszych problemow, pamietajgc jednak, ze kazdy problem jest inny i wymaga
indywidualnego podejscia. Mozna tez angazowac 0soby nienalezgce do zespotu. Daje
to mozliwos¢ nowego podejscia do problemu i oryginalnosci zgtaszanych propozycji
rozwigzan. Etap ten uzna¢ mozna za zakohczony, gdy lista proponowanych rozwigzan
jest sprecyzowana, a same rozwigzania sg zrozumiate dla wszystkich cztonkow
zespotu.

* Wybér rozwigzania. Jesli jest wiele pomystow na rozwigzanie problemu nalezy
dokona¢ wyboru najlepszego, optymalnego do realizacji (bierzemy pod uwage m. in.
finanse, czas mozliwy do realizacji, kryteria oceny proponowanych rozwigzan, srodki,
jakimi dysponujemy). Nalezy takze dokfadnie oceni¢ zgtoszone propozycje pod katem
ich przydatnosci dla rozwigzania danego problemu.

« Realizacja. Etap ten jest scisle zwigzany z praktyczng jego realizacjg. Na poczatku
trzeba przygotowac¢ plan wdrazania danego rozwigzania a nastepnie go wdrozyc,
okresli¢ poszczegoblne czynnosci zwigzane z realizacjg, przygotowa¢ harmonogram ich
wykonania, a takze wyznaczy¢ osoby odpowiedzialne za wykonanie poszczegoélnych
zadan oraz okresli¢ srodki niezbedne do ich wykonania. Zaangazowani w ten etap
powinni byé wszyscy uczestnicy zespotu.

* Ocena realizacji rozwigzania. Nastepuje tu kontrola efektywnosci wdrozonego
rozwigzania oraz dokonuje tu sie niezbednych poprawek w jego funkcjonowaniu.
Modyfikacje mogg dotyczy¢ rozwigzanh technicznych, technologicznych, oraz rozwigzan
zwigzanych z organizacjg pracy, wspotpracg miedzy pracownikami czy miedzy grupami
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pracownikéw. Ocena pozwala wycigga¢ wnioski, ktére utatwiajg pokonywanie innych
zblizonych, dotychczas niespotykanych trudnosci (Nosal, 1992).

Cenny wkiad w problematyke twoérczego mys$lenia wniost G. Wallas, ktory
scharakteryzowat ten proces w czterech nastepujgcych etapach:

« Preparacji, ktora koncentruje sie na problemie a polega na zebraniu informacji
w drodze obserwacji i doswiadczen. Sprowadza sie ona do tworzenia koncepcji modelu
i jego analizy. Zebrane informacje mogg nie wystarczy¢ do znalezienia rozwigzania,
wtedy powinna nastgpi¢ przerwa w pracy.

* Inkubacji, czyli dojrzewania pomystu. Wigze sie to z tym, ze umyst cziowieka posiada
zdolno$¢ pracy poza zasiegiem naszej swiadomosci i kontroli, mysl ,dojrzewa” niejako
do sformutowania bez udziatu swiadomosci cztowieka, ktory albo zajmuje sie w tym
czasie innym problemem albo oddaje sie wypoczynkowi.

 Olsnienia (iluminaciji), ktéra jest btyskiem natchnienia, ,wpadania na pomyst’. Przejawia
sie to w tym, ze nagle nieoczekiwanie znajduje sie poszukiwane rozwigzanie czy
pomyst, ktéry staje sie podstawg catej koncepcji. Cechy charakterystyczne ol$nienia, to
fakt, ze nastepuje ono czesto w przerwie pomiedzy etapami myslenia, ze nie wszystkie
olsnienia muszg prowadzi¢ do rozwigzania problemu, a czestotliwos¢ olsnienia
wystepujgca u ludzi jest rézna, zalezy m. in. od wiedzy czy zdolnosci intelektualnych.
Inkubacje i olsnienie mozna zaliczy¢ do fazy poszukiwan w omawianym cyklu
rozwigzywania problemu. Przeplatajg sie one z weryfikacjg, ktdra czesciowo nalezy juz
do fazy decyzji.

» Weryfikacja. Po sformutowaniu jednego lub wiecej pomystow, naturalng kolejg rzeczy
jest ocena ich wartosci. Zespét dokonuje oceny poszczegdlinych wariantéw wedtug
wczesniej przyjetych kryteribw. Odbywa sie, wiec weryfikacja, ktdrg psychologowie
nazywajg etapem myslenia krytycznego lub analitycznego (Szmagalski, 1998;
Nalaskowski, 2006).

Rozwigzywanie probleméw i myslenie twdrcze majg ze sobg tak wiele wspolnego,
ze W zasadzie mozna je traktowac, jako to samo zjawisko. Jest cos z twérczosci w kazdym
spontanicznym rozwigzywaniu problemoéw, a myslenie twércze jest zwykle traktowane, jako
srodek prowadzacy do rozwigzania jakiegos problemu.

Na poszczegodlnych etapach grupowego rozwigzywania problemu wystepujg rozmaite
niebezpieczenstwa wplywajgce na koncowy rezultat m.in.: skionnos¢ do mylenia faktow
z opiniami i objawéw z przyczynami, do proponowania rozwigzan przed precyzyjnym
rozpoznaniem problemu, do poszukiwania kozta ofiarnego, a nie rozwigzania problemu,
do faworyzowania rozwigzan; proponowania rozwigzan nie majgcych nic wspdlnego
z problemem albo juz kiedys stosowanych (brak innowacyjnosci); nieuwzglednianie
wszystkich konsekwencji danej propozycji, demagogia lub nierzetelnos¢ agitacji, narzucanie
personalnych uprzedzen lub stereotypOw, za szybkie przyjmowanie rozwigzan; mylenie
milczenia ze zgoda, lekcewazenie opinii mniejszosci, podejmowanie decyzji przedwczesnych
lub motywowanych wiasnymi interesami. Przystepujgc do grupowego rozwigzywania
probleméw nalezy jednak pamietaé o zaletach grupowego rozwigzywania problemaéw,
ktorymi sg: zgromadzenie wiekszej wiedzy i informacji, bardziej réznorodne podejscie do
problemu, wigksza akceptacja rozwigzan i lepsze zrozumienie decyzji..
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Zaprojektuj dziatania, jakie mozesz podjg¢ jako lider w celu podniesienia spéjnosci grupy.

Podaj przyktady i scharakteryzuj role spoteczne w zespole zadaniowym.

Wymien i omow cechy dobrego zespotu.

Jaka jest rola poszczegolnych cztonkéw grupy zadaniowej w osigganiu zatozonych celéw?

Wymieh i scharakteryzuj podstawowe etapy budowania zespotu.

Na czym polega metoda budowania zespotu?

. Jakie zadania ma do zrealizowania lider zespotu?

Jakie cechy powinien posiada¢ dobry lider?

Jakie elementy wptywajg na skuteczne przywddztwo?

Omow role lidera w trakcie rozwigzywania probleméw w grupie

Omow konsekwencje konfliktow.

Wymien i opisz rodzaje konfliktow.

Jakie sg metody kierowania konfliktem?

Oméw zasady grupowego rozwigzywania konfliktow.

W jakich sytuacjach powinno stosowaé sie zespotowe rozwigzywanie problemoéw?
Wskaz wady i zalety grupowego rozwigzywania problemoéw.

Jakie niebezpieczenstwa wystepujg w grupowym rozwigzywaniu probleméw?
Scharakteryzuj etapy zespotowego rozwigzywania probleméw wedtug J. Deweya.

Jaka jest rola tworczego myslenia w grupowym rozwigzywaniu probleméw?
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MODUL C

Projekt socjalny — metodyka projektowania, promocja organizacji
I dziata i socjalnych oraz metody ewaluacji

1. Etapy przygotowania i realizacji projektu socjalne go
Agata Nied zwiecka-Stopyra

Ustawa o pomocy spotecznej z dnia 12 marca 2004 r. moéwi o pracy socjalnej, jako
0 dziatalnosci zawodowej majgcej na celu pomoc osobom i rodzinom we wzmacnianiu lub
odzyskiwaniu zdolnosci do funkcjonowania w spoteczenstwie poprzez petnienie
odpowiednich rél spotecznych oraz tworzeniu warunkéw sprzyjajgcych temu celowi. Jedng
Z metod, ktoéra pozwala na realizacje zawartych w definicji pracy socjalnej celow jest projekt
socjalny. Projektowanie jest usytuowane w centrum zagadnien pracy socjalnej, gdyz moze
ono stanowi¢ nowg orientacje dziatania, ukierunkowang na przeksztatcanie rzeczywistosci
spotecznej.

Projekt — w potocznym znaczeniu tego stowa wskazuje na istnienie pewnego pomystu,
zamiaru, modelu. Opatrzenie tego pojecia przymiotnikiem ,socjalny” wytycza kierunek,
obszar dziatania dla pomystu. Wedlug M. Chludzinskiego i W. Przybylskiego projekt jest
to interdyscyplinarne przedsiewziecie prowadzgce do osiggniecia zaplanowanego celu
zgodnie z okreslong specyfikacja, przy uzyciu okreslonych zasobdw, tj. czasu, zespotu,
budzetu (Chludzihnski, Przybylski, 2004, s.7). D. Wolska-Prylinska (2010, s.18), uwaza,
ze pojecie ,projekt socjalny” jest zarezerwowane dla takiego rodzaju pomystu, ktéremu jasno
przyswieca okreslony cel spoteczny, ajednym z jego uczestnikow w fazie koncepcyjnej,
a zwlaszcza réwniez wdrozeniowej, jest pracownik socjalny.

Projekt socjalny jest to ograniczone w czasie i przestrzeni spolecznej przedsiewziecie
o charakterze pomocowym. Zwykle jest on kojarzony z okreslonym programem pomocy,
zmian lub akcjg socjalng w ramach danej instytucji lub srodowiska (Kantowicz, 2001, s. 138).

Projekt socjalny jest, wiec ,formg projektu dziatania, ktory zmierza do wyjasnienia
i rozwigzania problemu danej populacji. Na ogét odnosi sie do populacji (jednostek, grup,
spotecznosci lokalnej czy funkcjonalnej — instytucji) znajdujgcej sie czasowo badz trwale
w sytuacji trudnej” (Marynowicz-Hetka, Piekarski, 1996, s.176).

Dziatania moga by¢ podejmowane wobec réznych odbiorcow, zaleznie od tego mozna
mowic¢ o projektach:

* indywidualnych, ktére odnoszg sie do jednostek i stosowane sg w indywidualnym toku
prowadzenia przypadku;

* grupowych (w tym takze rodzinne) skierowane do grupy lub wiekszej zbiorowosci
odbiorcow;

« instytucjonalnych, ktére odnoszg sie do placéwek, kreujg ich powstanie lub zmierzajg
do modyfikacji ich funkcjonowania. (Niesporek, 2007, s.77).
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Projekt to zgodnie z prakseologig dziatanie (postepowanie) celowosciowe. Dziatanie
celowosciowe to przeobrazanie rzeczywistosci od stanu wyobrazanego do stanu rzeczy
zrealizowanego, ktore sktada sie z:

1. Diagnozy - skladajacej sie z opisu, zestawiania ocen, konkluzji, postulowania (opis
nieistniejgcych, wyobrazanych stanéw rzeczy) i stawiania hipotez.

2. Konstruowania projektu.
3. Realizacji projektu.
4. Sprawdzania i oceny skutkow (Podgorecki, 1998, s.53 — 73).

Projektowanie jest procesem roziozonym w czasie. Wielu praktykéw i teoretykow
projektowania wyrdznia etapy tego procesu, jakimi sg: planowanie, realizacja i ocena.
Wedtug W. Ciczkowskiego projekt powstaje w nastepujgcych fazach:

1. Faza konceptualizacji — spojrzenie na projekt z punktu widzenia racjonalnego
dziafania.

2. Faza operacjonalizacji — konkretyzacja celu gtownego iceléw szczegdtowych
projektu.

3. Faza ewaluacji — jest to nie tylko ocena celdw i metod realizacji projektu, lecz réwniez
ocena zmian u tych, do ktérych dziatanie zostato skierowane, a takze wszystkich
pozostatych uczestnikéw projektu (Ciczkowski, 1999, s. 298 — 299).

M. Chludzinski i W. Chludzinski widzg potrzebe wyodrebnienia wiekszej liczby elementow
przedsiewziecia, jakim jest projekt socjalny. W trakcie opracowywania, realizacji i ewaluacji
projektu socjalnego mozna wyodrebni¢ wedtug tych autorow, nastepujgce elementy:

» planowanie — na tym etapie ocenia sie rzeczywiste potrzeby grupy docelowej i planuje
sie zarys dziatan, ktére majg poprawic¢ sytuacje beneficjenta,

« identyfikacja — stuzy wyodrebnieniu poszczegodlnych potrzeb i celéw, ktdre przyczyniajg
sie do rozwigzania rozpoznanych problemow,

e opracowanie — opracowuje sie metody i dziatania, ktérymi chce sie osiggng¢ dany cel
oraz opracowuje sie budzet,

 finansowanie — polega na zabezpieczeniu zasobéw finansowych potrzebnych do
zrealizowania projektu,

» wdrozenie — nastepuje wdrozenie zgodnie z harmonogramem i okreslonym w projekcie
zakresem,

» ewaluacja — ocena efektywnosci przeprowadzonych dziatan (Chludzinski, Przybylski,
2004).

Realizacja projektu socjalnego wigze sie ze ztozong procedurg profesjonalnych dziatan,
ktére powinny przebiega¢ w kolejnych etapach. Najtrafniej przedstawia to model dziatania
metodycznego zaprezentowany przez Ewe Kantowicz.

Etapy projektu socjalnego:
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Zdefiniowanie problemu socjalnego jednostki, grupy, srodowiska lokalnego, ktory
staje sie potencjalnym obiektem dziatan socjalnych (projektu socjalnego).

Wstepna analiza (diagnoza) problemu. Wstepna analiza moze dotyczy¢ rozmiaru
Zjawiska wdanej spolecznosci oraz dotychczasowych dziatan, ktore byly
podejmowane w ramach pomocy spotecznej i lokalnej polityki socjalno -
wychowawczej.

Usytuowanie problemu w kontekscie teorii spotecznych stanowigcych uzasadnienie
projektowanych zmian.

Okreslenie celu projektu oraz celow operacyjnych (zadan), ktérym jego wdrazanie ma
stuzyé.
Opracowanie zatozeh metodologicznych:

zwigzanych z diagnozowaniem potrzeb jednostek, grup, zbiorowosci, — ktére
sg przedmiotem dziatah socjalnych (opracowanie metod, technik i narzedzi
badawczych, stuzgcych analizie sytuacji, procesu poddawanego zmianie) w celu
opracowania diagnoz srodowiskowych,

zwigzanych z realizacjg projektu (metody pracy z przypadkiem, modelu pracy
z grupg, metody organizacji spotecznosci oraz technik pracy w odniesieniu
do wybranych w projekcie metody dziatan).

Analiza zalozen metodologicznych w kontekscie potrzeb jednostkowych
i spotecznych zgodnie z mozliwosciami realizacyjnymi.

Ustalanie planu pracy:

zdefiniowanie kolejnych etapow dziatan metodycznych podejmowanych w ramach
projektu,

przyjecie i uzgodnienie z osobami (instytucjami) biorgcymi udziat w projekcie form
i metod realizaciji,

okreslenie kompetenciji i zadan 0sob i instytucji uczestniczgcych w projekcie,
sprecyzowanie materialnych i strukturalnych aspektow projektu,

okreslenie ram czasowych projektowanego dziatania.

. Wdrazanie projektu — w ramach, ktérego winno nastepowac systematyczne

weryfikowanie przyjetych zatozen i ich zgodnosci z planem w formie wymiany
informacji miedzy osobami, a instytucjami biorgcymi udziat w projekcie.

. Analiza recepcji projektu przez jego uczestnikow, ktéra powinna nastepowac

w koncowej fazie realizacji.

Opracowanie wnioskéw dotyczacych: recepcji projektu, czynnikdéw sprzyjajacych
i utrudniajacych proces realizacji oraz rekomendacji praktycznych, ktére mogg by¢
wykorzystane w doskonaleniu profesjonalnego dziatania socjalnego w nastepnych
projektach. E. Kantowicz. (2001, s.145 — 147).

Obecnie mozliwe jest opracowywanie i realizowanie projektéw socjalnych w ramach
budzetu Unii Europejskiej i w takiej sytuacji konieczne jest zachowanie pewnego porzgdku
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i logiki, ktére narzucajg obowigzujgce zasady i procedury. Dotychczasowe dos$wiadczenia
Unii Europejskiej umozliwity opracowanie schematu przedstawiajgcego najwazniejsze
sktadowe, ktore tworzg tzw. cykl projektu. Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej sktada
sie on z nastepujgcych elementéw:

* programowania;

* identyfikaciji;

» formutowania,;

» finansowania;

* wdrozenia;

» oceny/ewaluacji (Wronowski, 2008, s. 38-40).

.Programowanie - stanowi punkt wyjscia w procesie realizacji projektu Jest to etap, na
ktérym w oparciu 0 analize zagrozen i mozliwosci identyfikuje sie ogolne grupy projektéw,
ktorych realizacja przyczyni sie do poprawy w danym obszarze. Programowanie
dokonywane jest przede wszystkim w oparciu o analizy priorytetobw rozwoju spotecznosci
lokalnej oraz informacje zawarte miedzy innymi w takich dokumentach, jak strategie rozwoju
(w szczegodlnosci powiatowe i wojewodzkie). Rezultatem wykonywanych na tym etapie prac
jest wstepne wytonienie projektow, ktorych realizacja przyczyni sie do zaspokojenia
najpilniejszych potrzeb na terenie objetym zasiegiem projektu.

Identyfikacja — dokonuje sie przegladu zgtoszonych propozycji dotyczacych rodzajow
projektow, ktére powinny zostac¢ zrealizowane. Nastepnie przeprowadza sie selekcje wedtug
przyjetych kryteribw oceny i wskazuje projekty, dla ktérych powinny zosta¢ sporzgdzone
doktadniejsze analizy, potwierdzajgce celowosc ich realizacji. Na etapie tym okresla sie
rowniez zakres projektu, czyli wszystkie dziatania, ktére muszg zostac¢ zrealizowane po to,
aby osiggna¢ zakladane cele. Rezultatami wykonanych na tym etapie prac jest sporzgdzenie
wstepnej koncepcji projektu oraz podjecie decyzji odnosnie wyboru optymalnego wariantu
realizacji, dla ktérego zostanie sporzgdzona szczegdétowa analiza.

Formutowanie — projekty, ktore zostaly zidentyfikowane w poprzednim etapie, sa
szczegoOtowo analizowane pod katem efektywnosci ich realizacji (szczegolnie technicznej
i finansowej). W formutowaniu konkretnych projektow bierze udziat szerokie grono oséb,
instytucji i organizacji, ktore bedg ich pdzniejszymi beneficjentami. Na tym etapie
sporzadzany jest takze wstepny montaz finansowy projektu. Rezultatami wykonanych na tym
etapie prac jest sporzadzenie ostatecznej koncepcji projektu oraz podjecie decyzji
0 przygotowaniach wszystkich dokumentéw, niezbednych do realizacji projektu, w tym
miedzy innymi opracowanie wstepnych wnioskéw o0 dofinansowanie i zlozenie ich
w stosownych instytucjach.

Finansowanie — Przedtozone wnioski sg weryfikowane ioceniane przez stosowne
instytucje pod wzgledem formalnym. W przypadku ich pozytywnego rozpatrzenia
wnioskodawcy uzupetniajg dokumentacje konkursowg. Nastepnie podejmowana jest
ostateczna decyzja dotyczgca zakresu wspoéHfinansowania projektu ze strony instytuciji
udzielajgcych wsparcia finansowego. W dalszej kolejnosci podpisywane sg stosowne umowy
oraz sporzagdzany jest kohcowy montaz finansowy projektu. Rezultatami wykonanych na tym
etapie prac jest sporzadzenie wnioskdéw o dofinansowanie projektu oraz podjecie przez

74



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

odpowiednie instytucje decyzji odnosnie wspoffinansowania projektu (wraz z zawarciem
odpowiednich umow).

Wdrozenie — jest to etap, ktéry polega na uruchomieniu wszystkich procedur, w wyniku,
ktorych projekt zostanie zrealizowany i pomysinie zakonczony. W trakcie wdrazania projektu
prowadzony jest ciggly jego monitoring, majacy na celu zakonczenie wszystkich dziatan
zgodnie z zatwierdzonym harmonogramem rzeczowo-finansowym. W wyniku realizacji
projektu wspoifinansowanego przez Europejski Fundusz Spoteczny powstajg rezultaty
twarde (policzalne), miekkie (dotyczgce zmian, ktorych nie mozna skwantyfikowac, ocenia
sie je pod wzgledem jakosciowym). Réwnie istotne jest wskazanie tzw. wartosci dodanej
projektu, czyli rezultatéw, ktore nie zostaly zaplanowane w projekcie, ale zostaly osiggniete
niejako przy okazji jego realizacji.

Ocena — poréwnuje sie zgodnosé otrzymanych rezultatow z zalozeniami przyjetymi na
etapie programowania i identyfikacji oraz osiggalnos¢ przewidywanych celéw bezposrednich
i ogllnych projektu. Etap ten bardzo czesto prowadzi takze do identyfikacji nowych
projektow. Rezultatami__wykonanych na tym etapie prac jest tzw. koncowy raport
(sprawozdanie) oceniajacy zrealizowany projekt” (tamze, s. 39-40).

Zaproponowany model dziatan odwotuje sie do zarzgdzania projektami. Metodologia ta
opiera sie na schemacie cyklu projektu izarazem uzasadnia, ze kazdy projekt jest
elementem wiekszej catosci, a nie wyrwanym z kontekstu dziataniem.

2. Potrzeby i mo zliwo $ci grupy tworz gcej projekt
Sylwia Go6 zdz, Agata Nied zZwiecka-Stopyra, Kazimierz Rejmak

W pracy socjalnej nalezy zwroci¢ szczegllng uwage na rozwOj umiejetnosci
wspoétdziatania w grupie. Projektowanie socjalne stwarza do tego doskonalg okazje (Wolska
— Prylinska 2010), wymaga jednak wiedzy na temat zjawisk grupowych oraz wynikajgcych
Z nich potrzeb i mozliwosci grupy.

Filary, bez ktorych nie mozna mowi¢ o istnieniu grupy to: cel, (co grupa chce razem
osiggngc), struktura (jak grupa jest wewnetrznie zorganizowana), relacje, (jakie sg uklady
miedzy czionkami grupy) oraz normy, (jakie prawo porzadkuje funkcjonowanie grupy)
(Kowalski, 2000). Trzonem kazdej grupy sg ludzie — jej czionkowie. Dla nich sg wyzej
wymienione elementy i oni decydujg, jak bedg wygladaty.

Dziatania zwigzane z realizacjg projektu sg réwniez okazjg do zaspakajania potrzeby
zarobwno indywidualnych, jak i zbiorowych (Lisowski, 2006). Do potrzeb indywidualnych
zaliczy¢ mozna: potrzebe otrzymywania i wymiany informaciji, potrzebe udziatu w dziataniach
na rzecz o0so6b potrzebujgcych, potrzebe uczestnictwa (konsumpcyjnego i twdrczego)
w wartosciach, normach i symbolach kultury, potrzebe refleksji i kontemplacji.

Potrzeby zbiorowe zaspakajane w planowaniu i realizacji projektu socjalnego to: potrzeba
uczestnictwa w zyciu malej grupy (stanowigcej czesto grupe identyfikacji), potrzeba
uczestnictwa w zyciu rodzinnym irelacjach miedzypokoleniowych, potrzeba uczestnictwa
w zyciu spotecznym zbiorowosci danego kregu odniesienia (terytorialnej, zawodowej),
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potrzeba uczestniczenia w zyciu publicznym regionu ikraju, potrzeba uczestniczenia
w problemach spotecznych poza wlasnym kregiem odniesienia.

Prawidlowa realizacja wyzej wymienionych potrzeb mozliwa jest tylko dzieki przyjetym
zasadom pracy grupowej: uruchomieniu wzajemnej pomocy, rozumieniu i wykorzystaniu
procesu grupowego, wspolnym rozwigzywaniu problemow, wyrazaniu  stosunku
emocjonalnego do i wobec innych, ksztaltowaniu wzoréw stosunkow interpersonalnych,
wplywaniu na innych, dgzeniu do wzmocnienia zdolnosci uczestnikbw do funkcjonowania
samodzielnego i autonomicznego, jako jednostki i jako grupy, nauczeniu uczestnikbéw grupy
wykorzystywania doswiadczenia grupowego do funkcjonowania w réznych sytuacjach
grupowych w zyciu realnym (Lalak, Pilch, 1999).

Zasady pracy grupowej mozna realizowac tylko wtedy, gdy ludzie przywigzujg uwage
do sieci powigzan miedzy nimi i $wiadomie je wspierajg. Istniejg rézne typy sieci powigzan:
sieci  profesjonalistbw, sieci tematyczne (np. wspOilpraca dotyczaca  0s6b
niepetnosprawnych), sie¢ do rozwigzywania problemow (np. konkretny problem wymaga
wspélpracy interdyscyplinarnej), sieci projektowe (konkretne produkty, jakie majg powstac
w celu rozwigzania wyraznie zakreslonego problemu, sieci praktyczne (wspoOtpraca
wymagajgca samego udzialu, poniewaz inni zainteresowani tez biorg udzial), grupy
posiadajgce pewne doswiadczenie (wymiana doswiadczen w ramach okreslonego tematu).

Podstawowymi elementami spotecznej struktury grupy sg role grupowe. Okreslajg one,
jakie zachowania cztonka sg oczekiwane przez grupe. (Szmagalski, 1998, s. 21)

Przyjmowanie okreslonych rol w pracy zespotowej stwarza warunki do prawidtowego
wykorzystania mozliwosci tkwigcych w cztonkach zespotu (Aronson, 1998). Role, tak jak
grupy, mozna podzieli¢ na formalne jak i nieformalne. Role formalne to te, ktére
sSg wyznaczone przez grupe, albo narzucone jej z zewnagtrz. Role nieformalne ksztattujg sie
w relacjach pomiedzy cztonkami grupy i stuzg im do spetniania takich oczekiwan, ktérych nie
spetniajg grupy formalne. (Szmagalski, 1998) W pracy metodg projektu wyrézniane sg trzy
grupy rol: role zadaniowe, role wazne dla wspotzycia i rozwoju grupy oraz role utrudniajgce
wspéizycie i rozwdj grupy. Role zadaniowe sg istotne ze wzgledu na realizacje okreslonego
celu: pomystodawca (proponuje nowe rozwigzania problemu, podsuwa pomysty dotyczace
realizowanego zadania), modyfikator (rozszerza podjete inicjatywy), echo (kontynuuje prace
zaproponowang przez innych), nawigator (zwraca uwage na czas i stopien zaawansowania
dziatan), koordynator (rozdziela zadania, czuwa nad sprawnym przebiegiem pracy),
poszukiwacz (zadaje pytania, ustala, czego grupa nie wie), ekspert (udziela odpowiedzi na
pytania), oceniajacy (podsumowuje efekty pracy cztonkéw grupy), pomocnik (sekretarzuje,
referuje). Dla prawidlowego funkcjonowania grupy niezbedne sg role: motywatora (dobry
duch), stuchacza, opoki (daje oparcie, jest ciepty, serdeczny), harmonizatora (rozwigzuje
konflikty), roztadowujgcego napiecia, straznika zasad (pilnuje regut wspoétdziatania),
sprawiedliwego (pilnuje podziatu obowigzkoéw). Wspotzycie grupy uniemozliwiajg role:
blokujacego (przeciwstawia sie inicjatywom), egocentryka (stara sie by¢ w centrum
zainteresowania), indywidualisty (nie przestrzega przyjetych regut), ,kotka” (wkrada sie
w taski innych), dominujgcego (narzuca swoje zdanie), agresywnego, unikajgcego dziatania.

Praca zespotowa w procesie projektowania niesie ze sobg zaréwno zalety jak i wady. Do
tych pierwszych bezsprzecznie nalezy zaliczy¢ m.in.: efektywny sposéb realizacji wiekszych
przedsiewzie¢, rywalizacja w grupie, dzielenie sie pomystami, wzajemne wsparcie oraz
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rozwéj umiejetnosci komunikowania i wyrazania witasnej opinii na forum. Wsréd wad
wystepujgcych w pracy zespotowej wymienia sie m.in.: rézny poziom zaangazowania oraz
nieréwny podziat obowigzkéw ( Wolska — Prylinska 2010).

Wecigz nalezy podkres$laé, ze w pracy metoda projektow wazny jest dialog. Dzieki niemu
kazdy z uczestnikbw metody ma obowigzek wypowiada¢ swoje zdanie, zdajgc sobie sprawe,
ze wiedza kazdego czionka grupy jest inna. Niezgodnos¢ ze zdaniem innych osob nalezy
tolerowac — jest to proces nauki, pod warunkiem, ze mozna przekonywac cztonkéw grupy za
pomocag argumentéw, a nie grozb. Zawsze nalezy liczy¢ sie z konsekwencjami po podjeciu
decyzji. O jakosci decyzji podejmowanych w trakcie realizowanych projektéw swiadczyé
bedzie rozwigzany problem, nad ktérym pracowata grupa.

Definiowanie problemu to punkt wyjScia do opracowania kazdego projektu socjalnego,
jest to rowniez warunek prawidlowego funkcjonowania grupy projektowej. Wazne sag
nastepujgce etapy analizy i definicji problemu:

» okreslenie grupy oséb, do ktorych adresowany bedzie projekt (grupy odbiorcow —
grupy docelowej),

« okreslenie gtéwnych problemow, ktore dotykajg grono odbiorcow,
» okres$lenia drzewa probleméw (,problem tree”), aby okresli¢ ich przyczyny i skutki.

Analiza sytuacji problemowej w projekcie socjalnym wymaga od realizatoréw (grupy
projektowej) odpowiedzi na nastepujgce pytania:

1. Na czym polega problem?
llu ludzi dotyczy sytuacja problemowa?

Jaka jest historia problemu?

P 0N

Dlaczego grupa projektowa uwaza, ze musi rozwigzac¢ okreslony problem, skupiajgc sie
wiasnie na nim, a nie na innych zagadnieniach?

Czy i jakie trudnosci grupa projektowa przewiduje w planowanych dziataniach?
lle czasu i jakie srodki bedg potrzebne do rozwigzanie problemu?
Skad wiadomo, ze mamy do czynienia z problemem?

Jakimi dowodami potwierdzajgcymi istnienie problemu dysponuje grupa projektowa?

© © N o 0

Czy okreslony przez grupe problem nie jest symptomem nowego zjawiska?
10. W jakim stopniu problem dotyczy rzeczywistosci, a w jakim jej postrzegania?
11. Czy to jest problem i kto jest jego adresatem?

12. W jaki spos6b mozemy pozyskac wiecej informacji na temat problemu?

13. Jakie skutki mogg wigzac¢ sie z nierozwigzanym problemem?

14. Jakie pozytywna zmiany moze niesc¢ ze sobg rozwigzaniu problemu?

15. Co moze zmieni¢ sie na gorsze i dlaczego?

16. Kto (ktére grupy i instytucje skorzystatyby na rozwigzaniu problemu?

17. Dla kogo rozwigzanie problemu moze wigzac sie ze stratg lub brakiem zadowolenia?
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18. Kto jest przeciwny rozwigzaniu tego problemu?

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢ za W. Przybylskim (2004, s.31), ze podstawg kazdego
dobrego zespotu projektowego sg nastepujgce czynniki:

» kompetencje czionkéw zespolu powinny by¢é wzgledem siebie komplementarne, albo
wszyscy powinni posiada¢ podobne, pokrywajgce wszelkie potrzebne obszary projektu,
kwalifikacje;

« powinna istnie¢ przejrzysta struktura organizacyjna w zespole i wyrazny, znany wszystkim
podziat rol i obowigzkéw;

+ wiekszo$¢ czionkdw zespolu, a =z pewnoscig wszyscy Kkluczowi czionkowie
(np. koordynatorzy) powinni mie¢ doswiadczenie w pracy zespotowej;

« waznym czynnikiem w doborze zespotu bedzie odpornos¢ na stres poszczegolnych osob
— Cczasem praca wymaga radzenia sobie ztrudnymi sytuacjami, ktoére pojawiajg sie
zawsze i niekoniecznie sg destrukcyjne;

« czionkowie zespotu powinni umiec¢ sie sprawnie i szybko komunikowac — tzn. kontaktowac
sie z zespotem i poszczegblnymi cztonkami bezposrednio i jasno komunikowaé swoje
mysli niezaleznie od wzajemnych sympatii i antypatii;

» zespot powinien by¢ zgrany — dlatego przed rozpoczeciem pracy kierownik projektu lub
inna odpowiedzialna za projekt osoba zazwyczaj organizuje spotkania integrujgce zespot
I pozwalajgce na zbudowanie mocniejszych sieci porozumienia; jest to jednoczesnie
moment na wykluczenie stabych (np. zbyt odbiegajgcych od zespotu) oséb, by projekt
mogt przebiega¢ sprawnie.

3. Planowanie pracy metod g projektow
Sylwia G6 zdz, Kazimierz Rejmak

Metoda projektow to sposéb pracy, cykl zaplanowanych dziatan, ktory zawiera problem
do rozwigzania. Projekty sg to zadania, problemy, ktorych rozwigzan poszukujemy
samodzielnie (projekty indywidualne) lub w grupie os6b (projekty grupowe). (Filinowicz,
Stachowiak, 2000).

Metode projektéw cechujg okreslone cele i metody pracy, okreslone terminy catosci oraz
etapow, wyznaczenie 0sOb odpowiedzialnych za ich realizacje, publiczna prezentacja
wynikéw przedsiewziecia. Nalezy zauwazy¢, ze projekt jest metodg polegajgcg na realizacji
duzych dtugoterminowych przedsiewziec.

Projekty jednoosobowe wymagajg od wykonawcy samodyscypliny i indywidualnego
podejmowania decyzji. Projekty grupowe ksztaltujg zachowania spoteczne: wzajemng
pomoc, wspieranie sie, akceptacje, tolerancje, respektowanie praw innych, umiejetnosc
niezaleznego myslenia, dyskutowania, przekonywania, argumentowania i stuchania innych.

Metoda projektéw jest holistycznym, szczegdtowo zaplanowanym sposobem dziatania,
nastawionym na samodzielng prace pomystodawcow i odbiorcéw projektu, rozwijajgca
umiejetnosci kluczowe dla danego przedsiewziecia i kreatywnos¢ os6b rozwigzujgcych
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problemy. Projekt charakteryzuje czesto nieprzewidywalnos¢ efektéw. Metoda projektow
pozwala ksztattowa¢ umiejetnosci dotyczace planowania wlasnych dziatan, korzystania
z tekstowych i pozatekstowych informacji (zbierania ich, porzadkowania, analizowania
i prezentowania), wykorzystania technik i metod badawczych celem stworzenia diagnozy,
przyjmowania i petnienia rol grupowych, rozwigzywania problemow, podejmowania decyzji,
przekonywania innych o celowosci swojej pracy.

Planowanie jest szukaniem odpowiedzi na pytania o podmiot lub przedmiot dziatania,
0 czas i sposob realizacji, o osoby odpowiedzialne za okreslone zadanie. Planowanie jest
procesem, ktéry nie konczy sie w chwili uzgodnienia planu, ale musi by¢ urzeczywistniony.
Istniejg okreslone etapy planowania: okreslenie celu (stabilnego, dtugofalowego), ocena
sytuacji (,odlegtos¢” celéw, zasoby materialne i niematerialne, mozliwosci realizacji celow),
analiza szans i zagrozen dla okreslonych celdéw, opracowanie zbioru dziatan prowadzacych
do ich realizacji. J. Strelau (2002) uwaza, ze planowanie pracy jest procesem tréjfazowym.
Faza pierwsza polega na stworzeniu psychicznej reprezentacji wyniku, jaki ma by¢
osiggniety, faza druga to tworzeniu wtasciwego planu oraz szczegdtowych strategii i taktyk
osiggania wyniku, a faza trzecia to proces realizacji samego planu.

Planowanie projektu w pierwszym wzgledzie ma da¢ odpowiedz na pytanie:, w jakim celu
chcemy dokona¢ zmian? Umozliwia, wiec zintegrowanie wybranych tresci projektu
z tresciami z innych dziedzin nauki, umozliwia tez zaplanowanie zasad wspotpracy miedzy
specjalistami w danej dziedzinie. Daje tez mozliwos¢ doboru zagadnieh zgodnych
z zainteresowaniami organizatorow i odbiorcéw, ale uwzglednia tez dostepnos¢ informacji na
dany temat, r6znorodnos¢ w interpretowaniu danego zjawiska oraz aktualnych wydarzen
majgcych miejsce w najblizszej rzeczywistosci. Istothym jest samodzielne formutowanie
tematoéw w ramach ustalonych wczesniej zagadnien.

O skutecznosci sporzgdzanych planéw decyduje spetnienie warunkéw: wielostronnosci,
konkretnosci i realizmu. Warunek wielostronnosci wymaga, by w planie pracy znalazlty
harmonijne odbicie: cele dotyczgce zdobywania wiadomosci, umiejetnosci i postaw, potrzeby
jednostki i interes spoteczenstwa. Drugim warunkiem racjonalnego planowania pracy jest
konkretnos¢. Spetnienie tego warunku sprawia, ze zadania figurujgce w planie sg jasno
i wyraznie sformutowane, wyrazone w takich kategoriach, ktére podlegajg obiektywnej
ocenie. Realizm natomiast nakazuje zachowanie w planowaniu pracy wiasciwego umiaru
tzn. nieprzecigzanie uczestnikébw przedsiewziecia zbyt wieloma zadaniami, stawianie im
wymagan, ktérym potrafig sprostac¢, liczenie sie z ich tempem pracy, odpowiednie
rozkladanie realizacji zadan w czasie. Realizm w pracy socjalno — wychowawczej wymaga
uwzglednienia mozliwosci planistow i realizatorow stosownie do ich wieku, dazen,
zainteresowan i potrzeb indywidualnych i zbiorowych (Kupisiewicz, 2002).

Osoba odpowiedzialna za projekt powinna dobrze pozna¢ metode, przygotowac
wspéipracownikdédw do pracy metodg projektow, sporzadzi¢ konspekt (przyktadowy i mozliwy
do zrealizowania scenariusz przedsiewzigcia). Powinna mie¢ czas na konsultacje, na ktérych
rytmicznie sledzi¢ bedzie postep prac nad projektem oraz pomagaé w przezwyciezaniu
trudnosci, modyfikujgc plan wedlug potrzeb, mozliwosci i ograniczen realizatoréw
i beneficjentow projektu. Powinna tez oceni¢ projekt (Filinowicz, Stachowiak, 2000).

Nierozwigzany problem jest podstawg do planowania dziatan. Problem jest rodzajem
zadania, sytuacji trudnej, ktorego podmiot nie jest w stanie rozwigza¢ za pomocag
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posiadanego zasobu wiedzy lub nie jest w stanie wykorzysta¢ posiadanej wiedzy w praktyce.
Rozwigzanie problemu wymaga, wiec zdobycia wiedzy lub ustalenia nowych sposobow
postepowania. Problem jest zjawiskiem psychologicznym, poniewaz jest poprzedzany lub
wywoluje stan napiecia, jest zjawiskiem subiektywnym, posiada ceche ekwifinalnosci.
Rozwigzaniu problemu towarzyszy zwykle algorytm lub heurystyka. (De Jong, Berg, 2007;
Nocun, Szmagalski, 1996; Przetacznikowa, Makietto-Jarza, 1989).

Proces rozwigzywania probleméw wedlug Dewey'a przebiega etapowo. Fazy
powyzszego procesu to: odczucie problemu, definiowanie problemu, poszukiwanie
rozwigzan, wybor rozwigzania, realizacja oraz ocena rozwigzania. (Nocun, Szmagalski,
1996).

Planowanie pracy metodg projektu mozliwe jest tylko dzieki wtasciwemu okresleniu
problemu, ktéry powinien by¢ rozwigzany samodzielnie lub grupowo (Filinowicz, Stachowiak,
2000). Opis problemu powinien w sposob klarowny i zrozumiaty uzasadniaé koniecznosé
podejmowanych dziatan. Powinien zawiera¢ odpowiedzi na pytania: gdzie dany problem
wystepuje? (doktadne okreslenie miejsca, ktérym nalezy i realnie mozna sie zajgé: osiedle,
miasto, gmina), ilu i jakich os6b dotyczy ten problem?, czego dotyczy problem i czym sie
przejawia?, jakie sg przyczyny i skutki problemu?, co lub kto przyczynia sie do trwania
problemu?, co by bylo, gdyby nikt nie zajat sie problemem? (przewidywanie tendencji
i prognoz), kto zajmuje sie juz tym problemem i z jakim skutkiem? (ewentualni partnerzy),
jakie sg konkretne potrzeby beneficjentéw projektu?.

Pierwszym krokiem jest ustalenie celu gtdwnego izastanowienie sie nad nim. Cel
powinien okresla¢ podstawowe dane: czas realizacji, przedmiot dziatania, adresata i da¢ sie
oceni¢. Cel wyznaczamy na podstawie analizy problemu, analizy mozliwosci i ograniczen
organizacji, analizy szans i zagrozen zewnetrznych. Cel musi by¢: ambitny (stosunkowo
trudny do osiggniecia), atrakcyjny (wzbudzajgcy zaangazowanie cztonkéw), realny (mozliwy
do osiggniecia) (Kowalski, 2000).

Nastepnym krokiem jest ustalenie celdw szczegodtowych (czesto specjalistycznych), ktére
sg elementami, ogniwami celu ogdlnego i dotyczg konkretnego zamierzenia (Kupisiewicz,
2002). Cele szczegotowe majg utatwi¢ wyznaczenie zadan potwierdzajgcych lub negujgcych
zrealizowanie celu. Tresc i zakres celow sg determinowane przez warunki, w jakich sie je
urzeczywistnia, a takze przez Srodki, jakimi sie dysponuje. W aspekcie planowania pracy
metodg projektéw cele powinny spetnia¢ okreslone funkcje. Funkcja organizacyjna daje
poczucie nadrzednosci wobec metod i form, nadaje sens wiedzy i staje sie motywacjg do
dalszych poszukiwan rozwigzan problemow. Istotnym jest tez charakter koordynujgcy
umacniajgcy i pobudzajgcy entuzjazm uczestnikbw przedsiewziecia. Cele zapewniajg
trwatos¢ wartosci (nalezg do przesziosci, terazniejszosci i przysztosci) wzmacniajgc poczucie
bezpieczenstwa, szczeg6lnie u potencjalnych beneficjentow projektow. Funkcja
prospektywna polega na ,twérczym przepowiadaniu”, przenoszeniu sie w przysztosé, aby
tworzy¢ jg taka, na jakiej zalezy pomystodawcom projektu. Cele majg tez znaczenie
regulacyjne, stanowigc gwarancje przeciw nadmiernemu rozbudowywaniu srodkéw. Przede
wszystkim za$ sg punktem odniesienia, do ktérego w procesie planowania i organizaciji
projektu socjalnego, wszystko sie przymierza i ocenia (Dgbrowska, Wojciechowska —
Charlak, 1997).
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Kolejny etap to okreslenie momentu rozpoczecia i zakonczenia dziatan, a takze
skoncentrowania sie na osobach odpowiedzialnych za poszczeg6lne zadania. Nastepnie
nalezy utozy¢ zadania w kolejnosci ich realizowania (Garvin, Seabury, 1996). Koncowg fazg
jest zastanowienie sie nad osobg oceniajgca efekty dziatania i sposobem ewaluacji.

Pamieta¢ nalezy, ze analizujgc etapy, korzysci i trudnosci w opracowywaniu i wdrazaniu
projektu socjalnego musimy w sposOb szczegoélny skupi¢ sie na dwoch zasadniczych
etapach: opracowywaniu ( konceptualizacji) jak i wdrozeniu (operacjonalizaciji) pomystu.
Wiasciwy poziom realizacji tych etapow pozwoli na osiggniecie dominujgcych celow projektu,
jakimi sa:

« cel spoleczny - polegajgcy na zmianie okreslonej rzeczywistosci spotecznej,

» cel dydaktyczny - polegajgcego na przeniknieciu teorii i praktyki (Wolska — Prylinska
2010).

Oceniajac realizacje projektu socjalnego bierze sie pod uwage: stosunek do planowania
projektu, pracowitos¢, umiejetnos¢ pracy w zespole, ale tez samodzielnos¢, oryginalnosc,
innowacyjnos¢, praktyczne umiejetnosci w pracy nad projektem oraz stopien uzyskania
zamierzonych celow (w tym pokonywanie trudnosci).

4. Dziatania w projekcie socjalnym
Agata Nied zwiecka-Stopyra

Projekt socjalny jest to przedsiewziecie o0 charakterze autorskim, cechach
niepowtarzalnosci, dajgce mozliwosé efektywnego planowania wtasnej pracy, wprowadzania
zmian srodowiskowych, grupowych i indywidualnych, zaprezentowania posiadanej wiedzy
I umiejetnosci rozwigzywania sytuacji problemowych. Pracownik socjalny jest inicjatorem
zmian spotecznych i prowadzi dziatania metodyczne, tzn. ,profesjonalne i $wiadome formy
aktywnosci, ktore nastawione s na pozytywng (ze spotecznego punktu widzenia)
modyfikacje sytuaciji, w jakiej znajduje sie podopieczny(podopieczni)’ (Kantowicz, 2001,
s. 139).

Zmiana spoteczna oznacza okreslony epizod, przejscie od jednego stanu (np. systemu)
do drugiego, innego. Moze byé ona traktowana, jako rdéznica pomiedzy stanem danego
systemu spotecznego w danym momencie czasu i stanem tego samego systemu w innym
wymiarze (momencie) czasowym. Stan wczesniejszy i stan pozniejszy rozni¢ sie mogg pod
wieloma wzgledami zaobserwowanymi nie tylko przez badacza (Sztompka, 2002, s.437-
438). Kantowicz (2001, s. 140) uwaza, ze zmiana oznacza modyfikacje, przeksztatcenie,
przemieszczenie, przesuniecie odnoszace sie do jakiej$ struktury czy procesu. Projekt
socjalny nastawiony jest na dokonywanie zmian jednostkowych, grupowych
i Srodowiskowych, ktore sg S$ciSle zwigzane z realizacjg zadah pomocy spotecznej.
Efektywne wprowadzanie zmian w rzeczywistosci spotecznej powinno by¢é procesem
zaplanowanym i w zwigzku z tym wymaga (Hamer, 1998):

» doinformowania i dobrego porozumiewania sie wszystkich zainteresowanych stron,
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* wywazenia miedzy naciskiem (na zmiane) a wsparciem (wyrazeniem zrozumienia dla
obaw przed nig),

* wziecia odpowiedzialnosci za zmiane (efekt uznania jej za wiasny pomyst przez
zainteresowang osobe),

» konsekwencji, wytrwatosci i cierpliwosci,
» zalozenia, ze wdrazanie potrwa diuzej niz sie spodziewano.
Aby zwiekszy¢ szanse udanej zmiany na samym poczatku jej wprowadzania, Hamer zaleca:
» pokazuj jakie wazne potrzeby zaspokaja,
» precyzyjnie okresl cele i techniki wprowadzania zmian,
 reklamuj je, promuj na r6zne sposoby,
» szukaj wsparcia.
» Podczas wdrazania zmiany:
» koordynuj dziatania wszystkich zainteresowanych stron,
» spraw, aby ludzie osobiscie sie w nig zaangazowali,
* wywieraj presje, ale i wspieraj ludzi,
» zapewnij Srodki i materialy,
* nagradzaj za wprowadzanie zmian.
» Podczas utrwalania:
* stale monitoruj i pomagaj,
* traktuj kazdg wprowadzang innowacje, jako priorytet (Hamer, 1998).

Projekt socjalny, jako dziatanie majgce na celu przeksztalcanie rzeczywistosci spotecznej
winien powstawac, jako odpowiedz na potrzeby klientow srodowiska, w ktérym zatrudniony
jest pracownik socjalny. Zaklada sie réwniez, ze projekt socjalny bedzie dziataniem
skutecznym, co wynika z zatozenh prakseologicznych. Prakseologia jest to hauka o dziataniu
skutecznym. Bada ona warunki, od ktorych zalezy wieksza lub mniejsza przydatnosc
okreslonych dziatan do okreslonego celu, interesuje sie technikg dobrej roboty, poszukujgc
w tej dziedzinie maksymalnych mozliwych uogdlnien. Metoda w prakseologii to po prostu
sposob dziatania i dlatego prakseologie czesto okresla sig, jako metodologie o0gdlng
(Marynowicz-Hetka, Piekarski, 1998).

Dziatanie jest racjonalne o tyle, o ile realizuje sie je planowo i ekonomicznie, przez co
staje sie ono takze dziataniem skutecznym. Wyznaczniki wkasciwego planowania dziatah sg
to cechy dobrego planu, ktéry powinien byé: celowy, wykonalny, niesprzeczny, maksymalnie
operatywny, maksymalnie gietki, w miare szczegétowy, w miare dalekosiezny, kompletny, jak
najbardziej ugruntowany poznawczo, czyli zracjonalizowany, powinien wskazywaé tok
dziatan jak najekonomiczniejszy.

Projektowanie socjalne, to dziatanie, ktére ma na celu takie przygotowanie pomystu, aby
mozna byto wdrozy¢ go w praktyce idzieki temu osiggng¢ zamierzone — modyfikujgce
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i polepszajagce sytuacje — efekty spoteczne. Osigganie rezultatbw powinno by¢ zgodne
Z zasadami sprawnego dziatania (Wolska-Prylinska, 2010). Tadeusz Pszczotowski (1982,
s. 78) zwrdcit uwage na celowosé¢ dziatania: ,celowosé, to ocena ex ante — przed dziataniem
— szeregu czynnikéw, wykonywanych po to, by osiggna¢ jakis cel. Zas Edward Mazurkiewicz
(2003, s.83) stwierdza, ze sens terminu ,postepowanie celowosciowe” zawiera sugestie
dotyczgce okreslonych zasad i norm dziatania.

W dziataniu, jakim jest projektowanie, powinnismy, zatem sprecyzowac cele: cel gtébwny
(ogolny) i cele szczegotowe. Mazurkiewicz (2003) podkresla, ze szczegétowe cele (podcele)
dziatania nie mogg byC ze sobg sprzeczne, jesli postepowanie ma by¢ efektywne bgdz
skuteczne. Zawsze jednak nalezy mie¢ na uwadze, ze troska o skutecznos¢ nie powinna
umniejsza¢ czy eliminowa¢ humanistycznych pierwiastkbw z dziatann zorganizowanych.
Dlatego wzrok nie moze by¢ skierowany wylgcznie na taki czy inny cel dziatania. Réwnie
szczegoOlnej uwagi domaga sie droga wiodgca do celu — droga postrzegana nie tylko
w kategoriach prakseologicznych.

Waznym etapem w pracy metodg projektu jest monitorowanie iewaluacja, ktore
umozliwiajg racjonalnos¢ i efektywnos¢ dziatan. Monitorowanie projektu (Przybylski, 2004,
s.40) to systematyczne sprawdzanie osiggalnosci zatozonych wartosci wskaznikéw realizacji
projektow. Pozwala nam okresli¢, jakosé, czas wykonywania zadan, efektywnos¢ i inne
zaplanowane przez nas wskazniki realizacji projektu. Monitorowanie trwa od rozpoczecia
prac nad projektem do konca etapu wdrazania projektu. Pozwala na uzyskanie informaciji dla
kierownictwa projektu oraz dla wszystkich os6b biorgcych udziat w projekcie na temat
postepOw, procedur i probleméw wystepujacych podczas wdrazania. System monitorowania
powinien obejmowaé nastepujgce elementy:

» analize celéw projektu,

e przeglad procedur wdrazania,
e przeglad wskaznikdéw,

» format raportow.

W celu monitorowania projektu i ewaluacji podjetych dziatan (w trakcie wdrazania
projektu) realizatorzy przygotowujg zestaw wskaznikdéw oceny projektu. Jest to spis zdarzen,
zjawisk, ktore majg poméc w okresleniu, czy cele projektu zostaly osiggniete. Etap
formutowania wskaznikéw, to przewidywanie pozytywnych efektow naszego dziatania.

Ewaluacja, jako kolejne wazne dzialanie projektowania jest to proces zmierzajgcy do
stwierdzenia, w jakim stopniu zalozone cele dzialania zostaly, lub sg realizowane. Przez
ewaluacje mozna rozumie¢ proces zbierania informacji potrzebnych do podejmowania
decyzji. Ewaluacjg moze tez by¢ proces szacowania zalet lub wartosci jakiegos obiektu.
Jedno z najogllniejszych podejs¢é do procesu ewaluaciji, traktuje te ostatnig, jako
przedsiewzigcie badawcze pozwalajgce okreslic faktyczny stan rzeczy. Ogolna definicja
ewaluacji traktuje ja, jako przedsiewziecie badawcze — jeden z rodzajéw badan w naukach
spotecznych. (Niesporek, 2007, s.79) . Celem badania ewaluacyjnego jest:

 zbieranie, analiza i interpretacja danych,

» co do stanu faktycznego, znaczenia i wartosci badanego obiektu,
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* przy zwréceniu szczegOlnej uwagi na te jego aspekty, ktére sg istotne z punktu
widzenia przyjetego celu ewaluacji (Robson, 1997)

Ewaluacja jest, wiec oceng przebytej drogi i moze mie¢ dwa wymiary: pierwszy
z perspektywy wartosci i celow projektu, nowych doswiadczen ludzi, ich nowych kompetenciji
i umiejetnosci, ich zaangazowania, stopnia rozwoju nowej jakosci zycia klientéw, drugi
z perspektywy projektu, jako produktu, zatozen, planéw, harmonograméw, czyli co udato sie
nam zrealizowaé?, co osiggnelisSmy?, jakie sg nowe pomysty?

Ewaluacja projektu prowadzona jest na biezaco i pod koniec projektu. Stanowi ona
uzupetnienie tradycyjnych form podsumowania idopilnowania spraw. Podstawowe
zagadnienia do ewaluacji projektu to: 1) adekwatnos¢ i cel projektu, 2) stopien osiggniecia
celu, jakos¢ rozwigzan (czy sg to dobre rozwigzania), 3) przestrzeganie planu i budzetu, 4)
sterowanie i efektywnos¢. Ewaluacja projektu socjalnego realizowanego przez grupe:

- dostarcza informacji niezbednych do podejmowania decyzji, porzgdkuje,
« pozwala okresli¢ jak grupa radzi sobie w dgzeniu do osiggania celow,

« pozwala na korekte i doprecyzowanie celow szczegotowych i zadan dostosowujgc je
do realiow, badz potrzeb sytuacji,

» wspiera grupe w planowaniu przysztych pomystow, programow,
» pozwala na wspolng prace grupy, wykorzystujgc dobre doswiadczenia.

Dokonujgc ewaluacji procesu pracy grupowej w projekcie nalezatoby uwzgledni¢
nastepujgce czynniki:

1. Jak przebiegata wspotpraca w grupie?

Jak prowadzona byta grupa?

Czy wszyscy czionkowie grupy mieli poczucie mozliwosci udziatu w dyskusji?
Czy grupie udalo sie zrealizowa¢ wczesniejsze zatozenia?

Czy mozna wyrézni¢ elementy utrudniajgce prace grupowg?

W jaki sposéb radzilismy sobie z problemami pojawiajgcymi sie w trakcie pracy?

Jakie konkretne dziatania zostaly podjete w sytuacjach problemowych?

© N o g bk~ w DN

Czy mozna bylo znalez¢ inne rozwigzania?
9. Czy istnieje potrzeba wprowadzenia zmian w realizacji i przebiegu kolejnych spotkan?

W praktyce projekty socjalne mogg by¢é mniej lub bardziej szczeg6lowe. W swojej
najprostszej formie mogg by¢ jedynie prostym planem dzialania — tj. chronologicznie
utozonym wykazem czynnosci do wykonania. W formie bardziej ztozonej obejmujg wszystkie
— rzutowane w przysztos¢ — istotne elementy metodyki dziatania spotecznego (Kotlarska-
Michalska (red.), 1999, s. 42-43).

Istotne w projektowaniu jest to, na co zwrécit uwage John Dewey, opisujgc te metode
dziatania: ,\Wylgczne zainteresowanie rezultatem zmienia prace w panszczyzne. Przez
panszczyzne rozumiemy, bowiem takie czynnosci, w ktérych zainteresowanie wynikiem
nie rozcigga sie na srodki do tego wyniku prowadzgce. Gdy tylko praca staje sie
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panszczyzng, samo dziatanie traci dla tego, kto je wykonuje, wszelkg wartos¢; dba on tylko
oto, co osiggnie po ukohczeniu czynnosci” (Dewey, 1988, s.261). Majgc ha wzgledzie
wskazowki Deweya warto zaznaczyc¢, ze praca w grupie z wykorzystaniem metody projektow
ma wiele zalet:

metoda projektu socjalnego porzadkuje dziatania,
dopinguje do dziatania,

wymusza szersze widzenie procesow zmian,

ma szerokie zastosowanie,

negatywna ocena w ewaluacji takze stuzy rozwigzaniu problemu,
uczy,

powoduje poszerzanie kregu 0s6b zainteresowanych,
przeciera nowe drogi komunikaciji,

utatwia jasny zapis,

skiania do refleksji — uwidacznia potrzeby,

powoduje roztozenie odpowiedzialnosci,

obliguje do przekazywania informacji i doswiadczen,

przygotowuje do radzenia sobie z oporem i niepowodzeniami.
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Zagadnienia kontrolne

1.

N o g~ w
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12.
13.
14.
15.

16.
17.

18.
19.

Co rozumiesz pod pojeciem projektu?

Jakie musza by¢ spetnione warunki, aby dziatanie w projekcie socjalnym byto racjonalne i skuteczne —
wypowiedz prosze zilustrowaé przyktadami z pracy zawodowej.

Okres$l potrzeby indywidualne i zbiorowe grupy tworzacej projekt socjalny?

Jakie warunki musza by¢ spetione, aby rozpoczaé, a jakie by zakonczyé realizacje projektu socjalnego?
Jakie wedtug ciebie wynikajg korzysci z pracy metodg projektow?

Okres$l, co powinien zawieraé plan dziatan zawarty w projekcie socjalnym.

Okresl, co to sg wskazniki oceny projektu i ich role w procesie ewaluacji — podaj praktyczny przyktad
takich wskaznikow.

Okres$l, jakie wazne aspekty nalezy uwzgledni¢ w dziataniach zwigzanych z przygotowaniem i realizacjg
projektu socjalnego zgodnie z zatozeniami prakseologii.

Okresl znaczenie metody projektu socjalnego w profesjonalnej pracy pracownika socjalnego.

Omoéw fazy powstawania projektu socjalnego.

Omow, jakie metody i techniki mogg by¢ wykorzystane do opracowania i realizacji projektu socjalnego.
Prosze okresli¢ cel gtéwny i cele szczegotowe projektu socjalnego na wybranym przyktadzie.

Prosze okresli¢ etapy planowania projektu socjalnego.

Prosze scharakteryzowaé etapy rozwigzywania problemow.

Prosze scharakteryzowa¢, na jakich zasadach powinna opiera¢ sie praca grupowa przy realizacji
przedsiewziecia, jakim jest projekt socjalny.

Prosze scharakteryzowac rodzaje projektow.

Prosze wymieni¢ role, ktére potencjalnie mogg towarzyszy¢ uczestnikom grupy tworzacej projekt
socjalny.

Przedstaw dziatania, ktére skladajg sie na etap przygotowania i realizacji projektu socjalnego.

Przedstaw etapy projektu socjalnego.
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Scharakteryzuj czynniki, jakie nalezatoby uwzgledni¢é w ewaluacji procesu pracy grupowej metodg
projektu.

Scharakteryzuj etapy analizy i definicji sytuacji problemowej (z uwzglednieniem pytan, na ktére musi
udzieli¢ sobie odpowiedzi grupa projektowa).

W jaki sposéb dokonataby(tby) Pani/Pan analizy sytuacji problemowej przystepujac do realizacji projektu
socjalnego.

W jakim celu ustala sie zasady pracy grupowej?
Wyjasnij, na czym polega monitorowanie projektu socjalnego.

Wyjasnij okreslenie ,dobry zesp6t projektowy”.
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MODUL D

Interwencja kryzysowa — podstawy teoretyczne, metod vy i podstawowe
umiej etno $ci jej stosowania w pracy socjalnej

1. Charakterystyka zjawiska kryzysu psychologiczneg o]
Joanna Jankowska

Pojecie kryzysu i interwencji kryzysowej coraz czesciej gosci w praktyce psychologicznej.
Terapeuci pomagajgcy ludziom w trudnych sytuacjach uwazajg, ze jest to najlepszy moment
na udzielenie pomocy i wsparcia. Takie sytuacje niosg w sobie nadzieje na zmiane i rozwa.
Potoczne kryzys rozumie sie, jako okres przetomu, przesilenia, decydujgcych zmian.
W jezyku angielskim termin ten zawiera dodatkowo takie cechy jak: nagtos¢, urazowosc
i negatywne przezycia.

Wedlug teoretykdw kryzysu powinno wystgpic¢ kilka cech, ktére pozwolg go rozpoznag:
« obecnosc¢ ostrego wydarzenia krytycznego lub przewlektego stresu,

» odczuwanie wydarzenia, jako nieoczekiwanego,

» spostrzeganie sytuacji, jako utraty lub zagrozenia,

« poczucie niepewnosci, co do przysziosci,

« poczucie utraty kontroli,

« nagte naruszenie rutynowych sposobow zachowania,

- stan napiecia emocjonalnego trwajacy przez jakis czas, koniecznos¢ zmiany
dotychczasowych sposobéw funkcjonowania.

Podsumowujgc: kryzys, wedlug Caplana (Badura-Madej1996), to sytuacja, ktora
powstaje wtedy, gdy jakas osoba na drodze do osiggniecia waznych celéw zyciowych
napotyka przeszkody i nie jest w stanie tych przeszkdéd przezwycigezy¢ za pomoca
dotychczasowych metod rozwigzywania problemow; kryzys powoduje, iz osoba traci
réwnowage, w jakiej sie znajduje i wchodzi w stan braku rownowagi i dezorganizaciji.

Podstawy teorii kryzysu, jako odrebnego zjawiska psychologicznego zbudowat
E. Lindemann (Badura-Madej,1996). Opisujgc normalne zachowanie ludzi po traumie utraty
bliskiej osoby wyrdznit takie podstawowe elementy, jak:

« poczucie owfadniecia przez mysli o utraconej osobie,
» utozsamianie sie z utracong osoba,

« ekspresja uczu¢ winy lub wrogosci,

» dezorganizacja rytmu dnia,

» 0becnosc¢ dolegliwosci somatycznych.
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W opublikowanym w dwadziescia lat pozniej "Principles of preventive psychiatry"
G. Caplan rozszerzyt zastosowanie konstruktow Lindemanna, opisujgcych przechodzenie
przez kryzys zaloby w czteroetapowym procesie:

— etap zaburzonej réwnowagi,
— etap terapii krétkoterminowej lub pracy nad zalem,
— etap pracy nad problemem lub Zalobg,
- etap odzyskania rownowagi.
Dynamike kryzysu Caplan ujgt rowniez w ramach czterech faz:

Faza 1 konfrontacji z wydarzeniem wywotujgcym Kkryzys. Tu jednostka doswiadcza
nieskutecznosci wykorzystywanych dotgd sposobow radzenia sobie, subiektywnej
niewystarczalnosci zasobow pozostajgcych w jej dyspozycji, nieefektywnosci zewnetrznych
zrodet pomocy. W efekcie pojawia sie intensywna reakcja emocjonalna charakteryzujgca sie
gtébwnie wzrostem napiecia, obecnoscig niepokoju i leku.

Faza 2 pojawienia sie przekonania, ze nie jest sie w stanie poradzi¢ sobie z zaistniatg
trudnoscig. Pojawia sie doswiadczenie bycia pokonanym, utraty kontroli nad wilasnym
zyciem. To powoduje dalszy wzrost napiecia i jednoczes$nie oddziatuje destruktywnie
na poczucie wtasnej wartosci jednostki.

Faza 3 mobilizacji, uruchomienia wszelkich dostepnych zasobéw sit psychicznych osoby.
Tutaj mozliwe sg dwie dalsze sciezki: albo pokonanie kryzysu i odzyskanie przedkryzysowej
rownowagi lub pozorne uporanie sie zproblemem przy wykorzystaniu mechanizmu
zaprzeczania, co stwarza zagrozenie przejscia kryzysu w stan chroniczny. Jezeli zadna
z tych mozliwosci sie nie uaktualni to dochodzi do nastepnego etapu.

Faza 4, ktéra, mozna bytoby okresli¢ mianem dekompensacji, jest rezultatem niemozliwego
do wytrzymania napiecia. Dochodzi do znieksztalcenia proceséw poznawczych
/znieksztatcenie  spostrzegania/, poczucia wewnetrznego chaosu. W relacjach
interpersonalnych dochodzi do wycofania sie z kontaktow. Pojawiajg sie rowniez zachowania
"wentylacyjne”, ktére mogg mie¢ charakter agresywny, autoagresywny /zachowania
suicydalne/, lub prowadzi¢ do naduzywania substancji zmieniajgcych nastroj /alkohol,
narkotyki/.

Faza 4a dziatan konstruktywnych, osoba podejmuje dziatlania majgce na celu redukcje
napiecia i doznanie ulgi. Najczesciej jest to: przeorientowanie strategii, aktywna eksploracja
rzeczywistosci i poszukiwanie informacji, wyrazanie emocji, poszukiwanie pomocy u innych,
podzielenie sytuacji na fragmenty i stopniowe jej rozwigzywanie, rozpoznawanie u siebie
symptomow zmeczenia idezorganizacji, co ufatwia sterowanie wlasng aktywnoscia,
plastycznosc i gotowos¢ do wprowadzania zmian w sobie, zaufanie do siebie, wzmacnianie
wlasnej motywacji do zmiany. Do gtosu dochodzg przeorientowane mechanizmy obronne.
Osoba rozwigzuje problem w nowy dla siebie sposob. Zaczyna funkcjonowaé na nowym,
wyZzszym poziomie.
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Wykres: Dynamika kryzysu wedtug Caplan’a

Napiecie
A
4b
2 3 /
da
1
>
Czas

zrodio: Opracowanie wiasne

Powyzsze ustalenia Lindemanna i Caplana okreslane sg w literaturze przedmiotu, jako
podstawowa teoria kryzysu lub klasyczna teoria kryzysu (James i Gilliland, 2004). Opisujg
one uniwersalne ludzkie reakcje na wydarzenia traumatyczne.

Doswiadczenie urazu psychicznego traktowac nalezy, jako doswiadczenie powszechne,
dotykajace wszystkich ludzi wréznych momentach ich zycia. Jednakze ani stres ani
elementy zagrozenia immanentnie zawarte w sytuacji urazowej nie stanowig kryzysu.
Doswiadczenie kryzysu pojawia sie tylko wtedy, gdy wydarzenie urazowe jest przez
jednostke spostrzegane, jako zagrozenie dla zaspokojenia jej istotnych potrzeb, zagrozenie
dla bezpieczenstwa, albo fakt niszczacy poczucie sensu zycia. Temu wszystkiemu
towarzyszy z jednej strony czasowe zatamanie sie rbwnowagi, a z drugiej szczegolny
potencjat rozwoju.

W poczatkowym etapie, jesli pojawia sie jakas przeszkoda, trudnosc¢, wydarzenie losowe
(np. Smier¢ bliskiego, odejscie ukochanej osoby, brak pracy) pojawia sie zdziwienie,
zdumienie. Sprawdzone zrédta pomocy okazujg sie niewystarczajgce. Osoba nie zdaje sobie
jeszcze sprawy z tego, co sie stato. Napiecie bardzo szybko narasta. Osoba zaczyna
przezywa¢ poczucie bezradnosci, niezrozumienia, osamotnienia. Obniza sie poczucie
wiasnej wartosci ispostrzega siebie, jako pokonang. Zwykie mechanizmy obronne nie
spetniajg swej roli. Wyczerpane sg sity psychiczne. Nastepuje kulminacja napiecia, leku,
poczucia zagrozenia.

Cztowiek wchodzi w stan odretwienia, koncentrowania sie na trudnosciach, nie jest
w stanie dostrzec innych mozliwosci rozwigzania swoich problemoéow. Uwaza, ze nic nie
mozna juz zmienic¢. Brak mu energii do podjecia jakichkolwiek dziatan.

Osoba szuka ulgi. Jest wyczerpana zyciem w cigglym napieciu. Podejmuje dziatania,
ktore, mogg przynies¢ ulge. Najczesciej sg to dziatlania o naturze destrukcyjnej, tzw.
narkotyzowanie (np. picie alkoholu, zazywanie lekéw lub narkotykéw, seks, zachowania
agresywne i autodestrukcyjne, i inne mieszczace sie w sferze popedowej). Uruchamiane sg
patologiczne mechanizmy obronne, ktére z czasem mogg przeja¢ dominujgca role, takie jak:
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zaprzeczanie, regresja, somatyzacja czy zachowania acting-out. U oséb, ktére podjety
wlasnie takie dzialanie, rodzi sie czesto poczucie nizszosci, niemocy. Niewykorzystanie
szans powoduje narastanie uczucia frustracji, pustki, ztosci.

Osoba w kryzysie, podejmuje dziatania majgce na celu nie tylko redukcje napiecia
i doznanie ulgi, ale dojrzate dziatania konstruktywne. Najczesciej jest to; przeorientowanie
strategii, aktywna eksploracja rzeczywistosci iposzukiwanie informacji, wyrazanie
pozytywnych i hegatywnych emocji, poszukiwanie pomocy u innych, podzielenie sytuacji ha
fragmenty i stopniowe jej rozwigzywanie, rozpoznawanie u siebie symptoméw zmeczenia
I dezorganizacji, co utatwia sterowanie wiasng aktywnoscig, plastycznos¢ igotowos¢ do
wprowadzania zmian w sobie, zaufanie do siebie, wzmacnianie wlasnej motywaciji
do zmiany. Czlowiek zaczyna korzysta¢ z bardziej dojrzatych mechanizméw obronnych
takich jak: sublimacja antycypacja, reparacja, altruizm czy tez humor. Osoba rozwigzuje
problem w nowy dla siebie sposéb. Zaczyna funkcjonowaé na nowym, wyzszym poziomie.

Ciekawe spojrzenie na kryzys prezentuje R. Lazarus (i S. Folkman) w swojej poznawczej
koncepcji kryzysu. Proponuje on interakcyjny model analizy stresu i krytycznych wydarzen
zyciowych (Sek, 1993). Kryzys jest rozumiany, jako dynamiczna relacja pomiedzy
cztowiekiem a otoczeniem, ktéra to relacja oceniana jest przez jednostke jako wymagajgca
wysitku adaptacyjnego lub przekraczajgca mozliwosci sprostania jej. Jednostka i otoczenie
wplywajg na siebie nawzajem, a wiec relacja ta ulega ciggtemu przeobrazeniu, gdyz zmiany
zachodzg takze w obrebie obydwu stron transakcji - przeksztatceniu ulega srodowisko
I pozostajgcy w nim cziowiek. Autor podkresla znaczenie wzajemnych oddziatywan w tym
uktadzie i aby dobrze to ukaza¢ postuguje sie pojeciem transakcja. Wprowadzenie tego
terminu spowodowato, ze teoria R. Lazarusa (i S. Folkman) znana jest takze pod nazwa
transakcyjna teoria stresu/kryzysu.

R. Lazarusa interesowaty przede wszystkim roznice indywidualne w radzeniu sobie ze
stresem oraz zagrozeniami. Ocena poznawcza zagrozenia jest tutaj podstawowym
mechanizmem psychologicznym odpowiedzialnym za wspomniane wczesniej réznice
indywidualne. Ocena poznawcza zagrozenia to mechanizm oceniajgcy, uswiadamiajgcy
i interpretujgcy zdarzenia. Proces oceniania dotyczy w tym przypadku przede wszystkim tych
elementu relacji z otoczeniem, ktore sg wazne dla dobrostanu jednostki. Jednostka
w zetknieciu z sytuacjg dokonuje oceny pierwotnej. Zadaje sobie pytania ,, Czy wszystko jest
w porzadku?, Czy sg klopoty?”. Podczas tego procesu oceniany jest bodziec, ktéry dociera
do moézgu. Wynik tego wstepnego oszacowania moze mie¢ trojaki charakter. Zdarzenie
moze byC oceniane, jako fakt bez znaczenia, albo, jako korzystne, albo, jako wymagajgce
wysitku adaptacyjnego. W tym ostatnim przypadku mamy do czynienia ze stresem. Przy
takim ujeciu stres nie jest umiejscowiony, ani w sytuacji, ani w osobie, choc¢ jest przez nie
uwarunkowany.
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Schemat: Transakcyjna teoria stresu/kryzysu (R. Lazarus i S. Folkman)

...............................................................

Ocena pierwotna Ocena wtdrna

Co tuv dla mnie Co moge z tym
Sytuacja naczy! zrobié?

—_

™ l

Radzenie sobie

A

stres

Zrédio: Kubacka-Jasiecka D., Interwencja kryzysowa Pomoc w kryzysach psychologicznych, Warszawa 2010,

W wyniku tego oszacowania transakcja stresowa moze by¢ ujmowana, jako:
e krzywda lub strata - szkoda lub uraz juz powstaty,
e zagrozenie - krzywda, strata nie wystgpily jeszcze, ale sg przewidywane,

* wyzwanie — podobnie jak zagrozenie ma charakter antycypacyjny, ale dotyczy sytuaciji,
w ktérej mozliwe sg zardGwno straty jak i korzysci,

Kazda z tych ocen zwigzana jest z charakterystyczng emocjag, odpowiednio:
» krzywda lub strata - wigzg sie ze zloscig, zalem, smutkiem,
e zagrozenie - strach, lek, martwienie sie,

« wyzwanie - w tym przypadku obraz emocjonalny jest bardziej zlozony. W jego skfad
wchodzg zarébwno emocje negatywne, podobne do tych wystepujgcych w przypadku
zagrozenia, jak i emocje pozytywne (nadzieja, zapal).

Ocena pierwotna ma wplyw na intensywnos¢ i rodzaj reakcji emocjonalnych. Ocena
dokonana w kategoriach pozytywnych prowadzi do powstawania emocji 0 znaku dodatnim
(rados¢, ulga, zadowolenie). Natomiast ocena w kategoriach stresu powoduje powstawanie
emocji negatywnych (lek, ztos¢, poczucie winy).

W momencie, gdy podczas oceny pierwotnej istniejgca relacja uznana zostanie za
stresowg, zapoczagtkowany zostaje drugi proces poznawczy — ocena wtorna (ocena
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zasobow). Pojawiajgce sie w tym przypadku pytanie brzmi: ,Co moge w tej sytuacji zrobic¢?".
Dokonane zostaje oszacowanie wilasnych mozliwosci: fizycznych, psychicznych
i spotecznych. Ocena wtérna odnosi sie zaréwno do zrédet stresu jak i wkasnych zasobdow.

Jak juz wspomniano, dynamika reakcji w toku dokonywania oceny pierwotnej i wtérnej,
ktorej towarzyszg bardzo zréznicowane emocje, wyznacza dalsze zachowania zaradcze.
Moga by¢ one zorientowane na:

« redukcje napiecia i regulacje stanu emocjonalnego,

» dziatania obronne (posiadajg malg skutecznos¢, bowiem w wiekszosci przypadkow
prowadzg do zaniechania osiggania celéw pod wpltywem dziatajgcego stresu).

e poszukiwaniu informacji, poznawczym opracowaniu sytuacji kryzysowej, probie
rozwigzania problemu, redefinicje zdarzenia kryzysowego.

Zachowania zaradcze sg skuteczne, gdy obejmujg nastepujgce elementy:
« aktywng eksploracje rzeczywistosci i poszukiwanie informacji,
* ekspresje przezywanych emaciji,
« aktywne inicjowanie pomocy ze strony innych ludzi,
e podziat sytuacji kryzysowej na fragmenty i stopniowe ich rozwigzywanie,

* rozpoznawanie sklonnosci do zmeczenia i dezorganizacji oraz ich przezwyciezanie,
aktywne radzenie sobie z uczuciami lub akceptowanie ich gdy nie mozna ich zmienic,

« plastycznosé i gotowosé do dokonywania zmian w samym sobie
* podstawowe zaufanie do siebie i innych ludzi.

Przezycie kryzysu moze byC¢ ryzykiem powaznych zaburzen psychicznych, ale tez
szansg rozwoju osobistego. Tak, wiec nastepstwem sytuacji trudnych moze byc¢:

* lepsze  wykorzystanie  potencjatu  rozwojowego i  wzrost  mozliwosci
przystosowawczych lub tez

« zahamowanie rozwoju oraz usztywnienie pewnych form zachowania, ograniczajgce
mozliwosci przystosowawcze.

Pomysine nastepstwa sytuacji trudnych zwigzanych z realnym zyciem i dziatalnoscia
cztowieka okresla sie w literaturze psychologicznej, jako rozwdj osobisty (Dgbrowski, 1979).
Mechanizm rozwoju osobistego cziowieka poprzez kryzysy rozwojowe przedstawia w swojej
koncepcji Erik Erikson (Badura-Madej,1996). Opiera sie ona na zatozeniu o indywidualnym
charakterze rozwoju, wptywach kulturowych oraz odpowiedzialnosci jednostki za witasny
rozwoj. W ciggu zycia cztowiek przechodzi przez osiem stadiéw rozwojowych, z ktorych
kazde wyznacza okre$lone zadania. Kazdy etap rozwojowy obejmuje kontinuum pomiedzy
przeciwnymi biegunami, z ktérych jeden wyznacza pozadany kierunek rozwoju, drugi zas
mozliwe jego zaburzenie. Mechanizmem kryzysotworczym jest konflikt pomiedzy popedami
jednostki, a pojawiajacymi sie nowymi wymaganiami ze strony otoczenia. Przejscie przez
kryzys, pozytywne jego rozwigzanie skutkuje nowa, jakoscig w ustosunkowaniu sie
cztowieka wobec siebie, innych ludzi iswiata. Erikson podkresla znaczenie wiasciwego
rozwigzania probleméw rozwojowych i zaspokojenia potrzeb charakterystycznych na danym
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etapie dla dobrego funkcjonowania na etapach poOzniejszych. Rozwigzania kryzyséw
wplywajg na tozsamosé czlowieka, jego obraz siebie i samopoczucie, a niepowodzenia
w rozwigzaniu kryzysow dajg o sobie zna¢ w postaci pojawiajgcych sie na dalszych etapach
rozwoju problemow:

1.

Pierwsze stadium wigze sie z koniecznoscig przezwyciezenia kryzysu pierwszego roku
zycia wyznaczonego opozycjg — zaufanie — podstawowa nieufnos¢. W zaleznosci
od stopnia reagowania otoczenia spotecznego na pojawiajgce sie w tym okresie potrzeby
dziecka, rodzi sie wnim ufnos¢ do swiata dajgca nadzieje na otrzymanie pomocy
w sytuacjach trudnych, bycia zaopiekowanym iwaznym dla kogos lub brak zaufania,
poczucie opuszczenia i nhie zrozumienia przez otoczenie.

. Drugie stadium wyznacza konflikt autonomia — wstyd i zwatpienie, w wieku 2-3 lat dziecko

podejmuje wiele nowych dzialan majgcych na celu poznanie otoczenia i wyprébowanie
wiasnych mozliwosci. Madre przyzwolenie otoczenia istwarzanie sytuacji dajgcych
szanse poznawania i ¢wiczenia wlasnych sprawnosci owocowac¢ powinno rozwojem woli
i samokontroli. Cecha wstyd i zwatpienie to poddawanie sie przymusowi otoczenia, jako
uprawnionej formie oddzialywania.

. Kolejne stadium to wiek 3 — 6 lat. Charakteryzuje sie opozycjq inicjatywa — poczucie winy.

Dziecko wiedzione potrzebg poznawczg pyta i eksperymentuje, prébuje role spoteczne
w zabawie. Chwalone za inicjatywe odwaznie podejmuje kolejne, dalsze kroki ku Swiatu.
Jesli jego zachowanie jest oceniane, jako niewlasciwe, bywa zawstydzane i krytykowane,
zaczyna czuc¢ sie winne. Hamuje to aktywnos¢ poznawczg i kontakty spoteczne, ksztattuje
osobowos¢ ulegtg samo karzaca.

. Nastepny etap rozwojowy to czas miedzy 7 a 12 rokiem zycia. Kryzys tego okresu jest

rozpiety pomiedzy biegunami pracowitos¢ — poczucie nizszosci. Dziecko w coraz
wiekszym stopniu korzysta z umystowych i materialnych narzedzi spotecznych. Wazne
miejsce zajmuje w zyciu dziecka nauka, nabywanie wiedzy i nowych umiejetnosci.
Znaczenia nabierajg autorytety i poréwnywanie sie z kolegami. Dziecko oceniane, jako
niezdolne i nieumiejetnie motywowane bedzie miato zanizone poczucie wtasnej wartosci
I bedzie szuka¢ kompetencji w innych niz szkota obszarach. Uwazne i serdeczne
towarzyszenie mtodemu cztowiekowi daje w efekcie poczucie wlasnej kompetencji i wiare
w siebie. Daje site i umiejetnosci do stawiania czota kolejnym wyzwaniom rozwojowym.

. Okres adolescencji — od 12 do 18 roku zycia to czas kryzysu tozsamos¢ — rozproszenie

tozsamosci. Mlody cztowiek ma przed sobg zadanie okreslenia wlasnej tozsamosci
seksualnej, spotecznej i zawodowej, wybor rél spotecznych, okreslenie swojej pozyciji
wobec miodszych, réwiesnikébw istarszych oraz integrowanie posiadanego juz
doswiadczenia zyciowego. Charakterystyczne jest poszukiwanie sensu zycia, wtasnego
systemu wartosci, ktére wymaga skonfrontowania moralnosci dziecigcej z wymogami
Swiata dorostych. Powodzenie tego etapu daje poczucie wlasnej tozsamosci i wiernosci
sobie. Z kolei mozliwe zaburzenia dajg w konsekwencji zamieszanie w poczuciu, kim sie
jest, co jest w zyciu wazne i gdzie jest moje miejsce.

. Etap wczesnej dorostosci to lata 19 do 25. Etap ten konfrontuje jednostke z kryzysem

0 biegunach intymnos¢ — izolacja. Okres ten wymaga znalezienia wlasnego miejsca
w systemie relacji spotecznych. Celem jest osiggniecie tozsamosci osobowej. Miody
dorosty powinien znalezé drogi samorealizacji adekwatne do warunkow, w jakich sie
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znajduje, wybra¢ partnera zyciowego oraz integrowa¢ doswiadczenia z roznych obszarow
wlasnej aktywnosci. Realizacja tych zadan umozliwia osiggniecie odpowiedniego poziomu
samopoznania oraz autoidentyfikacji w kontaktach z innymi. Trudnosci tego etapu daja
poczucie izolacji i pozostawania poza gtbwnym nurtem aktywnosci istotnych dlatego
wieku.

7. Siédme stadium stanowi wiek $redni od 26 do 40 roku zycia, ktérego zadania rozwojowe
sytuujg sie pomiedzy biegunami generatywnos¢ — stagnacja. Twdrcza postawa wobec
zycia to podjecie roli rodzicielskiej, kreatywnosS¢ w obszarze zawodowym, otwartosS¢
I pomystowos¢ w rozwigzywaniu zadan zyciowych. Charakterystyczne dla tego okresu to:
troska, dawanie itworzenie réwniez w stosunkach miedzyludzkich. Biegun stagnaciji
dotyczy tych dorostych, ktérzy nie podejmujg zadan swojego wieku, skupiajg sie jedynie
na sobie.

8. Ostatni etap rozwoju psychospotecznego trwa od potowy do konca zycia. Kryzys, ktory
ma do przebycia cztowiek w tym okresie, to opozycja integracja — rozpacz. Celem rozwoju
staje sie osiggniecie integracji wewnetrznej, bedacej wyrazem uzyskanej harmonii
i spojnosci, czyli petnego rozwoju osobowosci. Jest to warunek dobrego samopoczucia,
udanych relacji z otoczeniem, pozytywnej oceny przebytej drogi oraz akceptacji schyiku
zycia. Wewnetrzne zjednoczenie i poczucie sensu daje zyciowg madrosé. Brak
osiggniecia integracji wewnetrznej daje w konsekwencji rozpacz, gdyz rozpoczynanie
czego$ nanowo ma niewielkie szanse powodzenia. Pozostaje gorycz ipoczucie
przegranej.

Najczesciej trudne sytuacje, zagrazajgce zyciu i zdrowiu cziowieka sg sprawdzianem
jego dojrzatosci. Wiekszos¢ kryzysow, ktére przezywamy, jestesmy w stanie rozwigza¢ sami,
bez pomocy z zewnatrz. Niektorzy twierdza, ze im cziowiek wrazliwszy iinteligentniejszy,
tym wiecej kryzysow przezywa. Jednak niektére z nich, zwlaszcza kryzysy egzystencijalne
(dotyczace sensu zycia), wymagajg profesjonalnej interwencji, zwlaszcza, gdy towarzyszg
im tendencje samobdjcze.

2. Prezentacja wybranych modeli interwencji kryzyso  wej
Joanna Jankowska

Autorka psychosocjokulturowego paradygmatu interwencji L. A. Hoff uwaza, (Kubacka-
Jasiecka D. 2003) powstanie i rozwdj interwencji kryzysowej za jedno z rewolucyjnych
wydarzen XX wieku. Wedtug niej interwencja kryzysowa jest dziataniem nierozerwalnie
Zwigzanym z procesami spotecznymi, kulturg i uczeniem sie, w jaki sposob przetrwaé
niespodziewane wydarzenia zyciowe towarzyszgce ludzkiemu istnieniu.

Juz pod koniec XIX wieku, nowatorskie i kontrowersyjne badania nad ,wielkg nerwicg”
(Charcot, Freud, i in.), doprowadzity do sformutowania wniosku, iz histeria jest skutkiem
urazu psychicznego. Spowodowane traumatycznym wydarzeniem - najczesciej
doswiadczeniem seksualnego naduzycia — reakcje emocjonalne, z ktérymi pacjentki nie
umialy sobie poradzi¢, wywotywaly zmienione stany swiadomosci, dajgc poczatek
nerwicowym symptomom (Freud, 1893). Pierwsza wojna swiatowa ponownie zmusita
badaczy do uswiadomienia sobie realnosci urazéw psychicznych. Stopniowo wyjasnito sie,
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ze objawy ,nerwicy frontowej” nalezy rowniez przypisa¢ urazowi psychicznemu.
W konsekwencji rozpoczeto poszukiwania efektywnych metod leczenia zatlamah nerwowych
i przywracania zotnierzy do stuzby wojskowej. Do rozwoju interwencji kryzysowej przyczynity
sie rowniez doswiadczenia lekarzy psychiatréw z ostrymi stanami zaburzen u zotnierzy
w czasie Il wojny swiatowej. Masowo$¢ ich wystepowania sugerowala, iz jest to reakcja na
udziat w dziataniach wojennych, a skutecznosc leczenia za pomocg psychoterapii otworzyta
nowe sposoby myslenia o stanach wyczerpania psychicznego i kryzysach. Kolejnym
kamieniem milowym dajgcym szanse rozwoju interwencji kryzysowej byt opisywany
w literaturze ,Ogien w Cocoanut Grove”, ktory wybucht w 1942 roku. W tym bostonskim
klubie nocnym, goszczgcym okoto 800 oséb, wybucht pozar, w nastepstwie, ktérego zgineto
blisko 500 0s6b, a 200 znalazto sie¢ w szpitalu. Setki rodzin, w stanie zatoby po utracie
bliskich, doswiadczyto ostrych, potraumatycznych syndroméw kryzysu. Reakcja zaloby, jej
patologiczny i normalny przebieg, zostaty wnikliwie opisane przez E. Lindemanna w 1944
kierujgcego osobiscie pracami zespotu udzielajgcego pomocy. Patologiczny przebieg zatoby
(zalu po stracie) zostat przez niego zinterpretowany, jako wynikajacy z doswiadczenia straty,
a nie ze szczegodlnych cech osobowosci poszkodowanych. Moment ten jest traktowany, jako
formalne narodziny psychologii kryzysu oraz interwencji kryzysowej (Kubacka-Jasiecka,
2003). Wojna w Wietnamie prowadzona przez amerykanow w latach 70 - tych XX wieku,
dafa kolejng mozliwos¢ zastosowania wiedzy teoretycznej i dziatan interwencyjnych. Dalsze
badania nad przebiegiem kryzysu i wspieraniem 0s6b przezywajgcych kryzys, kontynuowane
gtéwnie przez G. Caplana i P. E. Sifneosa, rozszerzyly koncepcje kryzysu na caly obszar
wydarzen traumatycznych, wykraczajgc poza paradygmat zalu po stracie E. Lindemanna
i doprowadzity do powstania w latach 50 — 60 — tych XX wieku rozwinietej koncepcji
kryzysow emocjonalnych. Waznym zrédiem doswiadczen rozwijajgcych praktyke interwencji
kryzysowej byt ruch prewencji samobojstw, angazujgcy w latach 50- tych ubiegtego wieku
licznych profesjonalistow i paraprofesjonalistow na catym swiecie. W Wiedniu w 1948 roku
zaczagt dziata¢ osrodek dla ,zmeczonych zyciem” zatozony przez austriackiego psychiatre
Erwina Ringela. W Londynie w 1953 roku powstat ruch pomocy dla oséb po prébach
samobdjczych, tzw. Samaritans. W Los Angeles w 1958 roku zaczat funkcjonowac osrodek
zapobiegania samobojstwom, proponujacy standardy postepowania wobec 0sO6b
zagrozonych samobdjstwem. W 1960 roku zostalo utworzone Miedzynarodowe
Stowarzyszenie Zapobiegania Samoboéjstwom (IASP) integrujgce dziatania profesjonalistow.
Z czasem pomoc osobom po prébach samobéjczych przejety osrodki interwenciji kryzysowej,
poniewaz konieczna byla dluzsza pomoc terapeutyczna. W latach 60-tych znacznie
zdezinstytucjonalizowano psychiatrie, zaczeta rozwija¢ sie psychiatria srodowiskowa. Ciezar
pomocy chorym przenidst sie za szpitali na srodowisko naturalne. Powstaty posrednie formy
leczenia psychiatrycznego m.in. oddziaty dziennej opieki oraz hostele. Potrzebne okazaty sie
placéwki szybkiej, doraznej pomocy dla chorych w sytuacji nagtego zaostrzenia zaburzeh
psychicznych. W Europie powstaly centra pierwszej pomocy psychiatrycznej iosrodki
interwencji  kryzysowej. Okazalo sie, iz najintensywniejsza nawet pomoc dorazna,
zapobiegajgca rozwojowi zaburzen psychicznych jest tansza niz koszty pobytu ileczenia
chorego w szpitalu.

Interwencja kryzysowa, jako pomoc indywidualna dla oséb w kryzysie jest dynamiczng
formg oddziatywania krétkoterminowego, ktéra jest skoncentrowana na szerokim zakresie
zjawisk, wptywajgcych na rownowage emocjonalng jednostki, rodziny badz grupy.
Interwencja kryzysowa odwotuje sie i czerpie réwniez zrozmaitych innych form
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oddziatywania i pomocy, co pozwala uznac jg za humanistycznie zorientowang, eklektyczng
i wieloaspektowg forme oddziatywan pomocowych wobec 0s6b z kregu ryzyka kryzysowego
(Kubacka-Jasiecka, 2005).

Podstawowym kryterium, jakosci dziatan interwencyjnych w sytuacjach kryzysowych jest
ich skutecznosé. Dlatego pozytywnie rozumiany eklektyzm jest podejsciem preferowanym
w te] dziedzinie. Praktyka interwencyjna i literatura przedmiotu wskazujg na uzytecznosc
pewnych ogélnych modeli teoretycznych w konstruowaniu konkretnych dziatan na rzecz
osoby w kryzysie. G.S. Belkin (1984) proponuje klasyfikacje obejmujgca: - model rownowagi,
- model poznawczy oraz - model przemiany psychospotecznej. Warto podkreslic,
iz powyzsze modele stanowig jednoczesnie kolejnos¢ podejmowanych oddziatywan
pomocowych przez osobe interweniujgcg tworzg, zatem niejako fazy interwencji kryzysowej:

1. Model réwnowagi - to sposOb myslenia wskazujgcy na podstawowe kontinuum
funkcjonowania cztowieka rownowaga - nierbwnowaga, ktére réznicuje funkcjonowanie nie-
kryzysowe ikryzysowe. Ludzie w kryzysie, doswiadczajgc stanu dezorganizacji, braku
réwnowagi podstawowych funkcji psychologicznych, nie sg w stanie skutecznie stosowac
swych zwyczajowych sposobdéw radzenia sobie i metod rozwigzywania probleméw. Dlatego
ich najwazniejsze potrzeby pozostajg niezaspokojone. Celem interwencji w tej perspektywie
jest pomoc w odzyskaniu réwnowagi przedkryzysowej. Stad zastosowanie tego podejscia
jest najbardziej uzasadnione we wstepnych fazach interwencji, wowczas, gdy osoba nie ma
poczucia kontroli nad sobg ibiegiem wydarzen, jest zdezorientowana i niezdolna do
podejmowania adekwatnych decyzji i odpowiednich racjonalnych dziatan. Do czasu, gdy
cztowiek nie odzyska stabilizacji emocjonalnej, nie mozna ani nie trzeba wiecej uczynié¢
(np. nieskuteczne bedzie wnikanie w gilebsze przyczyny aktéw samobdjczych, dopoki
czlowiek nie uzna, iz warto przezy¢ jeszcze przynajmniej jeden dzien). Dopiero wéwczas
mozliwe jest wykorzystanie jego zdolnosci radzenia sobie oraz innych, wewnetrznych
i zewnetrznych, zasobéw do rozwigzywania kryzysowego problemu. Model réwnowagi
uznawany jest za "najczystszy" model interwencji kryzysowej (por. klasyczna teoria kryzysu
Caplana).

2. Model poznawczy to sposéb myslenia 0 pomaganiu opierajgcy sie na zatozeniu,
ze doswiadczenie kryzysu ma swoje korzenie w nieprawidiowym, blednym mysleniu
jednostki o sobie oraz wydarzeniach i sytuacjach majgcych zwigzek z kryzysem. To btedne
myslenie, a nie wydarzenia, sytuacje czy realne fakty, stanowi wlasciwy powdd trudnosci
(por. koncepcja oceny pierwotnej i wtérnej Lazarusa). Celem oddziatywan w obrebie tego
podejscia jest pomoc klientowi w uzyskaniu $wiadomosci izmianie jego pogladéw,
przekonan dotyczacych wydarzeh iobiektéw (wtym samego siebie), majgcych zwigzek
z przezywanym kryzysem. Ludzie mogg uzyskac kontrole nad zyciowymi kryzysami poprzez
zmiane myslenia. Zmiane, ktéra polega na rozpoznaniu i usunieciu tych czesci systemu
przekonan, ktore sgirracjonalne, niszczgce, destruktywne i zastgpienie ich takimi, ktore
cechujgc sie racjonalnoscig wzmacniatyby ich oraz umozliwialy efektywne radzenie sobie
Z trudnymi sytuacjami. Osoba w kryzysie przekazuje sobie zdecydowanie negatywne
komunikaty, ktore znieksztalcajg spostrzeganie sytuacji. Uzywa swoistej negatywnej "mowy
do samej siebie", ktéra na zasadzie blednego kota ulega wzmocnieniu nie dopuszczajgc
innych tresci do d$wiadomosci "ofiary", w szczegdlnosci przekazu, ktory méwitby
o0 jakichkolwiek mozliwosciach poradzenia sobie z kryzysem. Ten rodzaj myslenia pocigga
adekwatne do niego zachowania, wywolujgce zjawisko "samospelniajgcych sie

97



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

przepowiedni". Pojawia sie poczucie beznadziejnosci. Interwencje kryzysowg mozna bytoby
poréwnac¢ do pracy nad ponownym pisaniem wlasnego "programu” przez klienta, ktéry na
zasadzie sprzezenia zwrotnego bedzie w stanie zmieni¢ emocje i zachowania na bardziej
pozytywne i konstruktywne. Model poznawczy mozna stosowa¢ w praktyce wowczas, gdy
klient odzyskat juz pewien wystarczajgcy poziom stabilnosci psychicznej, pozwalajgcy na
w miare adekwatne spostrzeganie, wycigganie wnioskéw, podejmowanie decyzji
i eksperymentowanie z nowymi zachowaniami. Podstawowe komponenty tego podejscia
mozna znalez¢ w racjonalno-emotywnej koncepcji Ellisa (James i Gilliland, 2004).

3. Model przemiany psychospotecznej to kolejne uzyteczne podejscie do pomocy
w kryzysie. Ten typ myslenia wychodzi z przestanek, ktére zwracajg uwage na fakt, ze
cztowiek jest efektem wspotoddziatywania jego wyposazenia genetycznego oraz procesu
uczenia sie, zachodzacego w srodowisku spotecznym. Zaréwno ludzie, jak i ich spoteczne
konteksty podlegajg statemu procesowi zmiany. Kryzysy, zatem mogg odnosic¢ sie zarébwno
do wewnetrznych, jak i zewnetrznych problemoéw i trudnosci. Celem interwencji kryzysowej,
widzianej z tej perspektywy, jest pomoc, wspoéipraca z cztowiekiem w adekwatnej ocenie
zarébwno wewnetrznych, jak izewnetrznych, okolicznosci wptywajgcych na powstanie
kryzysu. Pomoc w znalezieniu skutecznych alternatyw jego dotychczasowego,
nieefektywnego zachowania, nieadekwatnych postaw i niewydolnych sposobow korzystania
z zasobow srodowiska, w ktorym zyje - “inkorporacji" skutecznych mechanizméw radzenia
sobie. Poniewaz model przemiany psychospotecznej nie upatruje przyczyn kryzysu jedynie
w czynnikach intrapsychicznych, dlatego zwraca uwage na waznos¢ realnych zmian
w srodowisku zewnetrznym osoby. Zmian, ktore uczynityby mozliwym sytuacje, w ktérej
podstawowe "spoteczne konteksty" (takie jak rodzina, grupa rowiesnicza, srodowisko pracy,
wspolnota religijna) sprzyjatyby zaspokajaniu waznych potrzeb jednostki. W niektérych
typach kryzysow (np. przemocy domowej) niewiele mozna poprawi¢ zajmujgc sie jedynie
kryzysujacg jednostkg, a pomijajgc uszkadzajgcg, destrukcyjng sytuacje zewnetrzna.
Konieczne sg zmiany w systemach zewnetrznych. Dopdki nie rozpozna sie dynamiki tych
systeméw i sposobu, w jaki wplywajg na przystosowanie sie do sytuacji kryzysowej, cztowiek
nie ma szansy na rozwigzanie swoich problemoéw. Podobnie jak model poznawczy, tak i ten
uzyteczny jest wpracy z Kklientami, ktérzy odzyskali juz pewien stopienn stabilnosci
psychicznej (James i Gilliland, 2004).

Cele interwenciji kryzysowej: (James i Gilliland 2004, Kubacka-Jasiecka, 2003)

1. Zidentyfikowanie i zweryfikowanie elementow kazdego systemu i zintegrowanie
ich w wewnetrznie spbjng catos¢,

2. Rozwazenie wszystkich odnoszgcych sie do problemu teorii, metod, oraz standardow
oceny i przetwarzania danych klinicznych, zgodnie z najnowszym stanem wiedzy,

3. Nienaginanie ocen do konkretnych teorii, zachowanie otwartosci myslenia i ciggte
eksperymentowanie z tymi podejsciami i strategiami, ktére przynoszg najlepsze rezultaty.
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3. Zasady udzielania pomocy w kryzysie
Joanna Jankowska

Kryzys psychiczny jest szczegolnie trudnym przezyciem i czesto przekracza mozliwosci
samodzielnego poradzenia sobie jednostki. Jedynie w sprzyjajacych okolicznosciach, kiedy
zarOwno zasoby wewnetrzne osoby, jak i elementy jej $rodowiska spotecznego
Sg spostrzegane, jako efektywny system wsparcia, jest ona w stanie samodzielnie rozwigzac
kryzysowy problem. Praktyka pokazuje, ze to, czym ludzie dysponujg, w naturalny sposéb
czesto nie wystarcza do uporania sie z kryzysem.

Zagrozenie, jakie niesie ze sobg uwiezienie w impasie kryzysu to mozliwos¢ wystgpienia
powaznych zmian dysfunkcyjnych w funkcjonowaniu poznawczym, emocjonalnym
I behawioralnym cziowieka. W dalszej konsekwencji moze to prowadzi¢ do ostrych
dekompensacji lub powodowaé przeksztatcenie sie kryzysu wforme chroniczng
wyczerpujgcg emocjonalnie i fizycznie. By unikng¢ takiego rozwoju sytuacji niezbedna jest
dostarczona na czas, kompetentna pomoc - interwencja kryzysowa.

Interwencja kryzysowa, jako forma pomocy psychologicznej, polega na kontakcie
terapeutycznym, skoncentrowanym na problemie wywotujgcym kryzys, w ktérym dochodzi
do konfrontacji osoby z kryzysem i do jego rozwigzania. Redukcja symptomow
i przywrdcenie rownowagi psychicznej zapobiega dalszej dezorganizaciji (Badura — Madej,
1996). Interwencja kryzysowa to dziatalnos¢ prewencyjna, w ktorej wyréznia sie dwie
ptaszczyzny:

« prewencje pierwotng - zapobieganie rozwojowi kryzysow i patologizacji w wymiarze
ogolnospotecznym,

« prewencje wtérng - zapobieganie pogiebianiu sie negatywnych konsekwencji
nierozwigzanych kryzyséow.

Dla praktyki socjalnej najwazniejsze jest rozumienie interwencji kryzysowej, jako
dziatania wobec osoby przezywajgcej kryzys psychologiczny (np. konflikty w rodzinie,
przemoc, przezyta trauma, smier¢ bliskiej osoby, uzaleznienie). Czyli jest to dziatanie
profesjonalne majgce na celu przywrdécenie rownowagi.

Interwencja kryzysowa jest dziataniem doraznym, krétkoterminowym, zmierzajgcym do
udzielenia natychmiastowej pomocy osobom znajdujgcym sie w sytuacji kryzysowej. Formy
organizacyjne obejmujg miedzy innymi: telefony zaufania, zespoly interwencji kryzysowej,
krétkotrwatg hospitalizacje. Szersza pomoc obejmuje krétkotrwalg psychoterapie,
farmakoterapie, pomoc prawng, socjalng, materialng oraz utatwianie kontaktéw z innymi
instytucjami.

Klasyczny model interwencji kryzysowej polega na zapewnieniu wsparcia
emocjonalnego, poczuciu bezpieczehstwa, zredukowaniu leku. W interwencji kryzysowej
istotne jest empatyczne, a zarazem praktyczne odpowiedzenie na potrzeby osoby
w kryzysie. Wazne, aby podejmujgc sie pomocy osobie w kryzysie, mie¢ na uwadze
nastepujgce zasady:
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Po pierwsze: nalezy by¢ z tg osobg. Jezeli nie mamy czasu, jezeli nie mamy mozliwosci
by¢ diuzej, to nie powinnismy podejmowac interwencji. Czas interwencji jest nieograniczony
we wstepnej fazie. Kontakty powinny byc¢ intensywne. Powinnismy pracowac do skutku, czyli
do ustalenia jakiegos sposobu postepowania.

Po drugie: w niektorych sytuacjach nalezy by¢ dyrektywnym. Osoba w kryzysie nie jest
w stanie sama rozwigza¢ swoich probleméw. Nie widzi swej sytuacji z metapoziomu.
Koncentrujemy sie na problemach "tu i teraz".

Po trzecie: osoba pomagajgca powinna okazywa¢ optymalny poziom empatii. Powinna
patrze¢ na problemy osoby w kryzysie z jej punktu widzenia (decentracja), zobaczyc¢ jej
trudnosci oraz zasoby pomocne w rozwigzaniu problemu.

Po czwarte: osoba pomagajgca ludziom w kryzysie powinna pokazywac i uczy¢ nowych
sposobow radzenia sobie, niewskazane jest proponowanie gotowych rozwigzan.

W. Badura - Madej (1996) pisze: ,Interwencja kryzysowa, jako forma pomocy
psychologicznej, polega na kontakcie terapeutycznym, skoncentrowanym na problemie
wywotlujgcym kryzys, czasowo ograniczonym, w ktorym dochodzi do konfrontacji osoby
z kryzysem ido jego rozwigzania. Redukcja symptomoOw iprzywrdcenie roéwnowagi
psychicznej zapobiega dalszej dezorganizacji." Praktyka interwencyjna wskazuje, ze
elementami tej "ramy" powinny by¢é nastepujgce czesci skladowe: zapewnienie
bezpieczenstwa klienta, dostarczenie wsparcia, ocena stanu klienta irozmiaru kryzysu,
okreslenie kryzysowego problemu, przeglad ianaliza mozliwosci rozwigzania problemu,
sformutowanie planéw rozwigzywania kryzysu oraz uzyskanie zobowigzania Kklienta
do realizacji tegoz”.

Przedstawiony ponizej schemat stanowi podstawowg procedure interwencyjng, majaca
na celu przewrdcenie stabilnosci klienta iokreslenie drogi rzeczywistego rozwigzania
trudnych sytuacji majgcych zwigzek z kryzysem. Po przejsciu kolejnych etapéw pracy nad
kryzysem, klient podejmuje dziatania stosowne do charakteru problemu. Mogg to by¢ praca
psychoterapeutyczna, udziat w projekcie socjalnym, kroki prawne. Ponizej przedstawiono
propozycje dwdéch procedur interwencji kryzysowej majacych zastosowanie w praktyce:

Kroki podstawowej procedury interwencyjnej:

1. Zapewnienie bezpieczenstwa — rozumianego, jako bezpieczehstwo psychologiczne
i fizyczne. Dlatego niezbedna jest szybka ocena poziomu zagrozenia by interwent mogt
podjg¢ kroki zabezpieczajace klienta przed doznaniem krzywdy. Poczuciu bezpieczenstwa
stuzy zaréwno umieszczenie go w hostelu, zadbanie o jego bezposrednie potrzeby, jak
i komunikat stowny, zew miejscu, w ktorym sie znalazt nie grozi mu Zzadne
niebezpieczehstwo. Poczucie bezpieczehstwa buduje w kliencie réwniez przyzwolenie na to
by wyrazat swoje emocje, mogt méwi¢ o swoim problemie tak, jak go widzi, nie spotykat
sie z lekcewazeniem, bagatelizowaniem, moralizowaniem, szybkimi radami.

2. Dostarczenie wsparcia - dokonuje sie przez spojny komunikat ze strony interwenta,
ze klient jest kims, na kim mu zalezy. Dla udzielenia wsparcia niezbedne jest wypracowanie
w sobie postawy akceptacji, szacunku, empatii - niezaleznej od wzajemnosci lub jej braku po
stronie klienta. Okazywanie zainteresowania, komunikowanie troski. Dla wielu klientéw
interwencji, takie doswiadczenie stanowi rodzaj "doswiadczenia korekcyjnego" - czesto
interwent jest jedyng osobg, ktéra traktuje osobe przezywajgcg kryzys w sposéb powazny
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i uczciwy. Waznym elementem wsparcia jest stwarzanie klientowi okazji do podejmowania
niewielkich chocéby decyzji ("kawa Ilub herbata"), ktére mogg wspomoc odzyskiwanie
poczucia szacunku do siebie, kontroli nad swoim zyciem.

3. Ocena stanu klienta i rozmiaru kryzysu - w jej sklad wchodzi okreslenie stanu rownowagi
klienta, jego mobilnosci psychologicznej wyrazajgcej sie, jakoscig funkcjonowania
w obszarach: poznawczym, afektywnym i behawioralnym. Na ile realistyczne i spojne jest
myslenie klienta o sytuacjach, czy wydarzeniach zwigzanych z kryzysem, czy i na ile klient
stosuje takie mechanizmy, jak racjonalizacja, na ile jego sady sg przesadzone, w jakim
stopniu przyjmuje czesciowe prawdy za catg prawde - tak, ze pogtebia to przezywanie
kryzysu, jak dtugo trwajg juz objawy kryzysowo zmienionego myslenia, na ile klient wydaje
sie by¢ otwarty w mysleniu i gotowy do poddania rewizji swoich pogladéw na sytuacje
kryzysowg. Te i podobne do nich pytania mogg dostarczyé interwentowi odpowiedzi,
majgcych nieocenione znaczenie dla przygotowania stosownych sposobow pomocy
w uwolnieniu klienta od irracjonalnych i wywotujgcych poczucie pogubienia sie i bezsilnosci
wzorcdéw myslenia i zastgpieniu ich bardziej konstruktywnymi, realnymi, przystosowawczymi.
Ocena stanu afektywnego funkcjonowania klienta - duze znaczenie ma wrazliwosé
interwenta, jego umiejetnos¢ wchodzenia w gleboki, uwazny kontakt, zdolno$¢ do odbierania
subtelnych, czasem prawie podprogowych sygnatdw mowigcych o stanie emocji klienta.
Oznaki ograniczconego demonstrowania emocji, apatia, czy zaburzone, nieadekwatne
reagowanie sg istotnym wskaznikiem poziomu nasilenia kryzysu, rozmiaru nierbwnowagi
kryzysowej. Rownie istotna jest ocena zdolnosci klienta do podejmowania adekwatnych
zachowan. Uwaga interwenta powinna by¢ skierowana nie tylko na to, co klient mowi, lub jak
siebie prezentuje, ale réwniez — w ogromnej mierze - na jego konkretne zachowania. Na ile
adekwatne sg do sytuacji, w jakiej klient sie znajduje, czy osiggajg cel deklarowany przez
klienta, czy sg efektywne, jakie sg proporcje wtlozonej w nie energii do osigganych
rezultatéw, na ile zachowania klienta mogg zagraza¢ jemu samemu lub innym i w jaki
sposob. Odpowiedzi nate pytania bedg rowniez cenne dla okreslenia stanu kryzysowej
dezorganizaciji, poziomu zagrozenia i konstruowania sensownej pomocy.

4. Okreslenie problemu kryzysowego - wazne by interwent na wstepie podjgt trud
zrozumienia problemu, jaki klient przezywa z jego punktu widzenia. Zobaczenie problemu
klienta jego oczami jest warunkiem skutecznosci wszelkich dalszych procedur
interwencyjnych. Czesto wymaga to trudu powstrzymania sie przed wtasnymi wyjasnieniami,
nadmiernie naukowymi interpretacjami, zawieszeniu braku zaufania. Taka postawa daje
klientowi odczu¢, ze pomagajgca mu osoba rzeczywiscie go rozumie iw konsekwencji -
bedzie w stanie jej pomac.

5. Przeglad i analiza mozliwosci poradzenia sobie z kryzysem - wazna jest wspoOtpraca
z klientem, branie pod rozwage tylko tych pomystéw, ktore sg realistyczne w sytuacji klienta.
Myslenie o mozliwosciach poradzenia sobie powinno uwzglednia¢ zasoby wewnetrzne
klienta (wiedze, umiejetnosci, sprawnos¢ umystowg, sprawdzone kiedys sposoby radzenia
sobie) oraz zasoby zewnetrzne - wszelkie rodzaje wsparcia $rodowiskowego,
instytucjonalnego i pozainstytucjonalnego. Identyfikacja zasobdéw jest uzyteczna do wyboru
najlepszych mozliwosci.

6. Sformutowanie planéw - po dobrym rozwazeniu najbardziej realistycznych wariantow
klient ma szanse budowac¢ plan wychodzenia z kryzysu majac gtebokie poczucie jego
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wiasnosci. Plan powinien okresla¢, co powinno by¢ zrobione, jaki jest udziat klienta, co
pozostaje w gestii interwenta. Wazne jest by zaplanowaé pierwsze kroki tak, by mogty
postuzy¢, jako motywatory dla calego dalszego wysitku. Realny plan jest nieoceniony
w przetamaniu poczucia bezsilnosci, odzyskiwaniu poczucia autonomii i kontroli nad biegiem
wlasnego zycia. Raz jeszcze nalezy podkresli¢ potrzebe poczucia wlkasnosci klienta wobec
planu wychodzenia z kryzysu. Nawet, jesli pomagacz ma lepsze pomysty powinien przyjgc
wersje klienta. W przeciwnym razie pomysty pozostang pomystami.

7. Uzyskanie zobowigzania - rodzaj kontraktu zawieranego pomiedzy stronami. Gdy klient
ma poczucie wptywu na poczynione plany, to zawarcie kontraktu stanowi logiczny, nastepny
krok. Wazne jest by interwent w uzgodnionym z klientem czasie i trybie monitorowat
dziatania klienta nad rozwigzywaniem problemu.

B.E. Gillland i R.K. James (1993), wskazujg na istotne wyznaczniki podejscia
interwencyjnego:

 strukturowanie celéw pomocy w taki sposob, by wzmocni¢ kompetencje klienta
w radzeniu sobie z trudnosciami poprzez stosowanie technik rozwigzywania
problemow,

- praca z klientem powinna dotyczy¢ specyficznych, trafnie wybranych obszarow
problemowych majgcych zwigzek z dysfunkcjami podstawowych rél klienta i jego
konfliktéw interpersonalnych,

« utrzymywanie uwagi klienta na wyréznionych problemowych obszarach poprzez
aktywne techniki koncentrujgce,

- interwencja powinna odbywac¢ sie przede wszystkim na poziomie s$wiadomosci
i dotyczy¢ swiadomych konfliktbw emocjonalnych. Praca ta polega na poszukiwaniu
sytuacyjnych odniesien i koncentrowaniu sie na nich,

« uznanie wydarzenia poprzedzajgcego wystgpienie kryzysu za istotne dla dynamiki
sytuacji problemowej,

« uznanie, ze modyfikacja cech charakteru, lub zmiany osobowos$ciowe, nie sa
podstawowymi celami pracy z klientem,

« niezajmowanie sie problemem przeniesienia w relacji interwent - klient, jesli nie stanowi
on przeszkody w procesie pomocy.

Caly proces oceny w interwencji kryzysowej moze by¢ podzielony na dwa etapy.

Pierwszy z nich to ocena inicjalna, dokonywana na poczgtku procesu pomagania. Jej
przedmiotem jest ustalenie stanu klienta, okreslenie stopnia nasilenia kryzysu, zdefiniowanie
problemu oraz poziomu zagrozenia. Drugi etap oceny to ocena permanentna, jest to
monitorowanie zmian uwzgledniajgc aktualne potrzeby i oczekiwaniami klienta.

Poza tym rozréznieniem pozostaje prowadzona od poczgtku do konca kontaktu ocena
dotyczgca sposobOw i mechanizméw radzenia sobie, zasobéw wewnetrznych
i zewnetrznych (systemow wsparcia), ktdre sg lub moga stac sie dostepne dla klienta.

Prowadzenie interwencji kryzysowej napotyka na wiele barier, oto niektore z nich:
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1. Po stronie klienta — np. niezdecydowanie, strach, niskie poczucie wtasnej wartosci, brak
wiary w realne mozliwosci przezwyciezenia kryzysu, zaleznosé¢ od innych oséb.

2. Po stronie osoby interweniujgcej — brak odpowiednich umiejetnosci, stres zwigzany
Z udzielaniem pomocy.

3. Srodowisko — brak odpowiednich instytuciji, specjalistéw, brak motywacji do wspoétpracy
i wspétdziatania r6znych podmiotéw organizacyjnych.

4. System prawny — niejasne przepisy, diugie procedury.

4. Umiej etno sci interpersonalne niezb edne przy interwenciji kryzysowej
Joanna Jankowska

Obserwacja poczynan wielu oséb pracujacych w miejscach, ktére przeznaczone sg do
pomagania ludziom w kryzysie, w szczegolnosci psychologéw wykazujgcych sie
zainteresowaniami terapeutycznymi, wskazuje, ze nie zawsze sg one swiadome
specyficznosci podejscia interwencyjnego. Podejscia, ktére zarowno w celach jak
i metodach, oraz obowigzujgcych regutach, rézni sie od tego, ktére obowigzuje na gruncie
psychoterapii.

Istniejgce podobienstwa wynikajgce z podstawowych faktow takich, jak to, ze w obu tych
przypadkach (terapii i poradnictwa z jednej strony, a interwencji kryzysowej z drugiej) mamy
do czynienia z relacjg pomagania, ze wspdlnym jej celem jest ogdlnie rozumiana zmiana,
poprawa funkcjonowania klienta, mogg sprawiaC¢ wrazenie, ze w gruncie rzeczy mamy do
czynienia z tym samym procesem. Jednak nieco bardziej wnikliwa refleksja odstania nam
istotne réznice pomiedzy trybem terapeutycznym a interwencyjnym. (Thorne, 1968)

Pierwszym czynnikiem powodujgcym roznice jest czynnik czasu. Podczas gdy
w psychoterapii zazwyczaj dysponujemy wystarczajgcg iloscig czasu do systematycznego,
spokojnego  przechodzenia z klientem poprzez kolejne etapy procesu, krétko-
lub dlugoterminowego, to w interwencji bardzo czesto ilos¢ czasu, ktéry mozna wykorzystac
na wspoélng prace jest zazwyczaj limitowana. W konsekwencji wszelkie procedury -
poczynajgc od oceny (diagnozy) stanu i sytuacji klienta, definicji kryzysowego problemu -
muszg dokonywaé sie szybciej, w spos6b bardziej skondensowany. To, co w terapii
dokonuje sie czasem w ciggu kilku sesji, w interwencji czesto musi zaistnie¢ w ciggu jednego
spotkania. W terapii mamy do czynienia z praca dotyczacg w jakis sposéb catej osoby klienta
— winterwencji za$ koncentrujemy sie na aspektach, ktére ulegly traumatyzacji.
W podstawowej interwencji kryzysowej chodzi przede wszystkim o przywrécenie rownowagi,
opanowanie specyficznych, kryzysowych problemow i okreslenie ewentualnej drogi dalszej
pracy (juz w trybie terapeutycznym) nad optymalizacjg funkcjonowania klienta. Innym, nie
mniej waznym wymiarem rdznicujgcym oba tryby jest bezpieczehstwo. Zapewnienie
poczucia bezpieczenstwa jest absolutnym priorytetem w interwencji kryzysowej. Ze wzgledu
na destabilizacje psychiczng w kryzysie i zwigzane z nim zagrozenie dla zdrowia i zycia
klienta troska o bezpieczenstwo powinna by¢ stalym tematem obecnym w $wiadomosci
interwenta.
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Na gruncie psychoterapii mamy do czynienia z ré6znymi podejsciami, ktére mozna bytoby
uszeregowac¢ wedtug réznych kryteridw, z ktorych jednym z najczesciej stosowanych jest
kontinuum dyrektywnos¢ - niedyrektywnos¢. Wzdtuz tego wymiaru mozna bytoby umiesci¢
wiekszo$¢ wiodacych orientacji terapeutycznych. Po stronie dyrektywnosci przyktadem moga
by¢ rézne terapie behawioralne - po stronie przeciwnej najlepsza egzemplifikacje moze
stanowi¢ terapia zorientowana na osobe C. Rogersa. Zwolennicy zarO6wno orientacji
cechujgcych  sie dyrektywnoscig  jak  iniedyrektywnoscia  dysponujg  zasobami
udokumentowanych argumentdéw na poparcie wkasnego stanowiska.

Spér o to, ktéry z tych stylow bardziej stuzy ludzkiemu rozwojowi ilepiej pomaga
pokonywa¢ trudnosci nie dotyczy jednak interwencji kryzysowej. Spor nie, cho¢ sam temat
dyrektywnosci - niedyrektywnosci w relacji do klienta kryzysowego jest tematem bardzo
waznym. Wspomniana wyzej eklektycznosé podejscia interwencyjnego oznacza przede
wszystkim, ze sposoby pracy i style dziatania powinno dobierac sie ze wzgledu na wymogi
aktualnej sytuacji klienta w kryzysie, nie za$ kierujgc sie wytgcznie poprawnoscig
merytoryczng. Oznacza ona rowniez, ze dyrektywnos¢ Ilub jej brak w dziatlaniach
podejmowanych przez pomagajgcego bedzie determinowana gtdwnie oceng stanu klienta
i wynikajgcymi z niego mozliwosciami wykorzystania propozycji interwenta.

Gilliland i James (1993) mowig o trzech stylach dziatania w interwencji kryzysowej: stylu
dyrektywnym, wspétpracujgcym i niedyrektywnym. Ich dobdr determinowany jest stanem
klienta, a w szczegdlnosci poziomem jego mobilnosci - immobilnosci psychologicznej.

W sytuacji znacznego nasilenia kryzysu, klient zazwyczaj jest immobilny, (co oznacza,
ze nie jest w stanie adekwatnie spostrzegac¢ rzeczywistosci, wyciggac¢ rozsgdnych wnioskéw,
podejmowac trafnych i celowych decyzji oraz efektywnych dziatan). Wéwczas wskazany jest
styl dyrektywny. Oznacza to, ze pomagacz przejmuje czasowo kontrole nad sytuacja,
podejmuje decyzje (réwniez za Kklienta). Styl ten symbolicznie mozna okresli¢, jako
Jpodejscie ja". W jezyku odzwierciedla sie¢ to méwieniem w pierwszej osobie (,uwazam,
ze...", ,proponuje...", ,zorganizuje....", ,chce, zebys..."). Klient kryzysowy, znajdujgcy sie
w stanie znacznej nieréwnowagi, dezorientacji moze wowczas znalez¢ czasowe oparcie,
w kims, kto jawi sie, jako osoba kompetentna w radzeniu sobie z trudnosciami.

Gdy poziom immobilnosci klienta nie jest duzy, jednakze nie jest on jeszcze na tyle silny,
by samodzielnie poradzic sobie sposobem dziatania interwenta powinien by¢ styl
wspotpracujgcy. Tutaj obie strony funkcjonujg w roli rownoprawnych partneréw w procesie.
Rolg interwenta jest rola utatwiajgcego, wspierajgcego, kompetentnego w arkanach
pomagania doradcy. To dziatanie mozna symbolicznie okresli¢, jako ,podejScie my".
W jezyku komunikatdbw dominuje pierwsza osoba liczby mnogiej / ,zobaczmy...",
.,fozwazmy...", ,sprobujmy..."/. W tym stylu dziatania odpowiedzialno$¢ jest podzielona.
Interwent odpowiada za kompetentne wypetnienie tego, co wynika z jego roli.

Wowczas, gdy stan klienta mozna uzna¢ za mobilny czyli gdy jest on w stanie
adekwatnie kontaktowa¢ sie z rzeczywistoscig, kontroluje emocje, moze podejmowac
decyzje, dziata¢ celowo, interwent dziata niedyrektywnie. Oznacza to, ze ,zarzgdzanie"
procesem i podstawowa odpowiedzialno$¢ ulokowane sg po stronie klienta. Rolg pomagacza
jest rola doradcy, ktory pomaga w klaryfikacji niejasnosci, wskazuje niezauwazone przez
klienta opcje, pomaga dopracowywa¢ szczegoly. To dzialanie mozna symbolicznie okresli¢,
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jako ,podejscie ty", co w jezyku odzwierciedla druga osoba (,jak sgdzisz...", ,jakie jest twoje
doswiadczenie...", ,co zadecydujesz...").

Pozostajgcy w dobrym kontakcie z klientem interwent jest w stanie trafnie okresli¢, jak
powinien sie zachowywac by zapewni¢ maksimum efektywnosci. Przechodzenie pomiedzy
tymi stylami zazwyczaj dokonuje sie ptynnie poczynajgc od dyrektywnosci w poczgtkowych
fazach cechujgcych sie znaczng dezorganizacjg idezorientacjg, przez wspotprace, do
doradczej niedyrektywnosci.

W dostosowaniu swego dziatania do stanu klienta interwent moze popetni¢ dwa rodzaje
btedu. Pierwszy z nich, to przecenienie stopnia jego immobilnosci i zbyt intruzyjne
wchodzenie w obszary, w ktorych klient dysponuje wlasnymi kompetencjami. Kontakt
z klientem, uwrazliwienie na subtelne sygnaly z jego strony przewaznie wystarczajg by
skorygowac blad. Nie rodzi on powazniejszych konsekwencji.

Drugi rodzaj btedu polega na niedoszacowaniu immobilnosci i stawianiu klientowi zadan,
ktérym on nie jest w stanie sprosta¢. Obcigzanie koniecznoscig podjecia decyzji (,sam
zdecyduj", ,zréb to, co dla ciebie najlepsze") jest nakladaniem na niego ciezaréw, jakich nie
jest w stanie udzwigng¢. Rodzi powazne zagrozenie dwojakiego rodzaju. Po pierwsze
stanowi komunikat wzmacniajgcy poczucie bezsilnosci u klienta, po drugie naraza go na
wybér destrukcji (np. samobojstwa), ktérg moze w subiektywnie, kryzysowo zmienionym
spostrzeganiu sytuacji, widziec, jako jedyne mozliwe wyjscie. Czasami nie ma juz mozliwosci
skorygowania takiego btedu.

Praca w interwenciji kryzysowej, jakkolwiek niezwykle gratyfikujgca, nie jest fatwa. Przed
pomagaczami stawia konkretne, nie mate wymagania. Aby im sprosta¢ nie wystarcza
dysponowa¢ ogélng zyczliwoscig dla ludzi. To warunki konieczne, ale zdecydowanie
niewystarczajgce. Spotykani czasami "interwenci’, wyposazeni gtébwnie w przystowiowe
"serce na dtoni", nie tylko nie sg efektywni, ale czesto sg po prostu grozni.

Cechami osobowymi dobrego interwenta sg na pewno: otwartos¢ (dwustronna), odwaga,
cierpliwosé, odpowiedzialnos¢, duzy stopien samoswiadomosci, autentycznosé, zyczliwosé,
akceptacja, dyskrecja, dociekliwo$é, kreatywnos$é, poczucie humoru, elastycznos¢. Za
podstawowe umiejetnosci nalezy uznac: wyglad, umiejetnosci komunikacyjne (dobre
stuchanie i jasne formutowanie wlasnego przekazu), sprawnos¢ w nawigzywaniu dobrego,
pogtebionego kontaktu, udzielanie wsparcia, wentylowanie emocji, motywowanie, trafne
okreslanie problemu i koncentrowanie sie na nim, kontrola wlasnych emocji, asertywnosc,
stosowanie rdznych narzedzi terapeutycznych, wspélpraca, budowanie systemu wsparcia,
chronienie i regeneracja samego siebie.

Przydatne obszary wiedzy to: psychologia (osobowosci, rozwojowa, kliniczna,
spoteczna), psychopatologia, psychotraumatologia, socjologia, elementy prawa, medycyny
(pierwsza pomoc), podstawy filozofii, teologia, orientacja w problemach kulturowych.
Niezbedna jest rowniez wiedza o systemie instytucji, ktére mogg by¢ uzyteczne w budowaniu
sieci wsparcia.

Wszelkie dobre (w tym trudne, ale pozytywnie rozwigzane) doswiadczenia zyciowe mogag
stanowi¢ bezcenny zasOb uzyteczny w pomaganiu. Wsrdd nich doswiadczenia matzenskie,
rodzicielskie, doswiadczenia porazek i sukceséw, wiasnej pracy nad rozwojem, mogg zostac
spozytkowane dla dobra klienta.
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Na pierwszy rzut oka wydawac by sie mogto, ze posiadanie takiego "wyposazenia" jest
mato realne - gdyby jednak pozwoli¢ sobie na chwile refleksji to pewnie okazatoby sie, ze
posiadamy wiele z tego, co zostalo wymienione. To, co istotne, a czym nie dysponujemy
moze by¢ widziane jak szczegllne okazje do rozwoju. Interwent kryzysowy, by sie nie
wypali¢, by mac by¢ pomocny musi dba¢ o wkasny staty rozwo;.

Nie da sie sformutowac¢ uniwersalnej recepty na pomaganie w kryzysie. Doswiadczenie
to, cechujgc sie niepowtarzalnoscig wynikajacg z unikatowego "wspotdziatania® osoby
i sytuacji, nie pozwala na przygotowanie przydatnej zawsze doktadnej procedury. Niemniegj
jednak w prawie wszystkich kryzysach odnajdujemy wspolne rysy, powtarzajgce sie zawsze
elementy skladowe. One za$ pozwalajg na stworzenie pewnych ram, rodzaju modelu na tyle
"przestronnego wewnetrznie”, by moégt by¢ wypetniony specyficznymi dziataniami
adekwatnymi do specyficznego ("tego wtasnie") kryzysu.

Praktyka interwencyjna wskazuje, ze elementami tej "ramy" powinny by¢ nastepujgce
czesci skitadowe: zapewnienie bezpieczenstwa klienta, dostarczenie wsparcia, ocena stanu
klienta i rozmiaru kryzysu, okreslenie kryzysowego problemu, przeglad i analiza mozliwosci
rozwigzania problemu, sformutowanie planéw rozwigzywania kryzysu oraz uzyskanie
zobowigzania klienta do realizacji tegoz.

Osoby zajmujgce sie interwencjg kryzysowg powinny posiadac¢ nie tylko rozlegta wiedze
psychologiczng, ale tez muszg opanowac umiejetnosci w zakresie:

* nawigzywania kontaktu w okolicznosciach bardzo trudnych psychologicznie, jakie
stwarza sama sytuacja kryzysu i stan psychiczny osoby w kryzysie; umiejetnosc
nawigzania kontaktu, czasem w mailo sprzyjajgcych okolicznosciach wymaga spokoju,
rozwagi, cierpliwosci, konsekwencji oraz przede wszystkim zrozumienia
i zainteresowania,

e diagnozowania stanu psychicznego i sytuacji osoby w kryzysie, a szczegdlnie
rozpoznawania niebezpieczenstwa, jakie moze ono stworzyé nie tylko w stosunku do
samego siebie, najblizszych i wlasnej sytuacji zyciowej, ale réwniez wobec osoby
interweniujgcej,

» utrzymania kontaktu tak dtugo, poki sytuacja kryzysu nie zostanie rozwigzana,

* rozpoznawania i okreslania pozytywnych wiasciwosci osoby w kryzysie i dostrzegania
wartosci jej zachowan,

* nieuzalezniania od siebie osoby znajdujgcej sie w kryzysie, a zarazem nie popadania
Z nig w konflikt,

e wspoOlpracy z innymi instytucjami.

Pomagajgcy musza takze by¢ odporni na zwatpienie i niewiare w mozliwosci dziatan oraz
zdolni do motywowania siebie i oséb w kryzysie do kolejnych rozwigzan, zmierzajgcych
do zakonczenia kryzysu (Badura — Madej, 1996).
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5. Tworzenie systemu wsparcia dla osoby w kryzysie
Joanna Jankowska

Dla jednostki dotknietej kryzysem, czynnikiem ufatwiajgcym jego przezwyciezenie jest
doswiadczenie wspierajgcej obecnosci innych ludzi. Grupa osOb utrzymujgca state i
niezmienne znaczenie w zyciu jednostki poprzez zaspakajanie jej ludzkich potrzeb tworzy
sie¢ wsparcia spotecznego. Ze wzgledu na gtebokos¢, bliskos¢ i dostepnosc relacji dokonuje
sie rozréznienia na pierwotng i wtdrng sie¢ spotecznego wsparcia.

Schemat: Pierwotna i wtérna sie¢ spotecznego wsparcia (Foley, Davies 1983, za: Mazurkiewicz, 1997)

7T—» czlonkowie lokalnej spoteczno$ci, opieka zdrowotna, pomoc
spoteczna, policja, placowki oswiatowe, pracodawca, osrodki
interwencji kryzysowej i inni.

Sie¢ wtoérna

Sie¢ pierwotna

Ofiara

kryzysu

wspoétmatzonek, dzieci, rodzina,

przyjaciele, wspotpracownicy, sgsiedzi...

Zrédto: Opracowanie wlasne
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Sie¢ pierwotng stanowig te osoby, z ktorymi jednostka pozostaje w bliskich
kontaktach interpersonalnych i z ktérymi zwigzana jest w spos6b emocjonalny. Z kolei sie¢
wtdérna tworzona jest przez osoby, z ktérymi jednostka utrzymuje kontakty bardziej formalne,
niepociggajgce za sobg znaczacych zwigzkdéw emocjonalnych. Jakkolwiek, zaréwno jedna
jak i druga moze odegra¢ istotng role w sytuacji wymagajgcej zadziatania wsparcia.

W zaleznosci od tego, co jest trescig wypetniajgcyg interakcje wsparcia, mozna wyréznic
pie¢ zasadniczych rodzajow wsparcia, ktérym odpowiadajg okreslone funkcje (patrz: tabela
ponizej).

Bogactwo rodzajow wsparcia ujmowane w literaturze przedmiotu (por. Moss, Mitchell,
1985, za Popiotek, 1996; Sek, 1997; Zaborowski, 1994; Wills, 1985, za Pommersbach, 1988)
sprawia, ze trudno o syntetyczne przedstawienie tego zagadnienia. Zaproponowany podziat
jest probg calosciowego ujecia problemu typologii wsparcia. Nadmieni¢ nalezy,
ze w rzeczywistosci bardzo rzadko mamy do czynienia z danym rodzajem wsparcia, ktére
wystepowatoby w czystej postaci (indywidualnie) w odniesieniu do sytuacji problemowej.
Wsparcie jest interakcja, ktérej przebieg zdeterminowany jest mndostwem czynnikéw
dziatajgcych jednoczesnie, stgd specyficzne rodzaje wsparcia, udzielane w danej chwili,
wzajemnie sie przenikajg, stanowigc pewien rodzaj wsparcia globalnego (por. Zaborowski,
1994). Jednak nie same rodzaje wsparcia determinujg skutecznos¢ udzielanej pomaocy.
Najwazniejsza dla skutecznosci wsparcia jest jego adekwatnosé¢ odnoszona do potrzeb
i oczekiwan jednostki

Tabela: Rodzaje wsparcia.

Rodzaj wsparcia Charakterystyka i funkcje

emocjonalne Towarzyszenie, bycie przy, przekazanie emocji podtrzymujgcych,
uspokajajgcych, wyrazajgcych troske. Wytworzenie klimatu zrozumienia,
zaufania i cieptych uczué. Wyzwolenie nadziei.

instrumentalne Wymiana ustug, dobr materialnych. Konkrethna pomoc materialna
(finansowa), jak réwniez konkretne fizyczne dziatanie na rzecz oso6b
potrzebujgcych (karmienie, udostepnianie schronienia, itp.)

informacyjne Dostarczanie takich informacji, ktére sprzyjajg lepszemu zrozumieniu
problemu  (weryfikacja wlasnego odbioru rzeczywistosci  przez
wspomaganego). Udzielanie  informacji  zwrotnych  dotyczacych
skutecznosci dziatan zaradczych juz podjetych przez jednostke w sytuacii
trudnej. Wymiana doswiadczen przez osoby przezywajgce podobny kryzys
(tu: grupy samopomocy).

warto $ciuj gce Podtrzymanie samooceny wspomaganego, wyrazanie uznania, podziwu,
akceptaciji,
towarzyskie Alternatywna gratyfikacja zwigzana z aktywnoscig towarzyska (turystyka,

koncerty, spotkania klubowe, itp.). Realizacja potrzeby przynaleznosci.

duchowe Odwotywanie sie do wartosci nadrzednych, ostatecznych.

Zrédto: Opracowanie wlasne
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Sam fakt zaistnienia relacji wsparcia, fakt zakomunikowania wsparcia, czy podjecia
obiektywnych zachowan o charakterze wspierajgcym nie oznacza jeszcze, ze o0soba
przyjmujgca wsparcie rzeczywiscie go "doswiadczyta". Wsparcie jest rzeczywiscie
wspierajgce tylko woéwczas, kiedy potrzebujgcy "nada mu takie znaczenie" (Otrebska-
Popiotek 1991). Inaczej moéwigc, identyfikacja wsparcia nie polega jedynie na zaistnieniu
obiektywnego zachowania wspierajgcego, co na zaistnieniu subiektywnego poczucia bycia
wspieranym. Nalezy odrézni¢ sytuacje wsparcia od sytuacji wspierania, gdzie pierwsza
istnieje jedynie w wymiarze obserwacji, a druga w wymiarze subiektywnych doswiadczen.
"Doswiadczy¢ wsparcia” to otrzymac taki rodzaj wsparcia, jaki w danej chwili jest
oczekiwany, a zatem otrzyma¢ wsparcie adekwatne do potrzeb. Jednak nadmienié¢ nalezy,
ze roznice indywidualne miedzy ludzmi sprawiajg, iz wsparcie obiektywnie adekwatne do
potrzeb nie zawsze musi byé adekwatnym w odczuciu subiektywnym osoby, ktorej
to wsparcie bezposrednio dotyczy. Stad potrzeba jasnej i otwartej komunikacji w okreslaniu
potrzeb.

Interweniujgcy, wspierajgc osobe w kryzysie dgzy do zidentyfikowania jej sieci wsparcia,
aby zlokalizowa¢ w niej osoby wazne i znaczgce, oraz takie, ktdre mogg stanowic
potencjalne zrodto wsparcia. W wyniku obserwacji i badahn empirycznych (Sarason 1980,
Kirenko 2003), wsparcie spoteczne uznaje sie za bufor dla negatywnych skutkow stresu
zyciowego i krytycznych wydarzen. Upowszechnito sie tez przekonanie, ze kazdy rodzaj
wsparcia jest pozgdang i powszechnie oczekiwang formg pomocy ludziom w trudnych
sytuacjach.

H. Sek (1997), proponuje okreslic wsparcie spoteczne, jako rodzaj interakciji
charakteryzujgcej sie tym, ze:

* jej celem jest zblizenie uczestnikbw do rozwigzania problemu, przezwyciezenia
trudnosci, reorganizacja zaktdconej relacji z otoczeniem, podtrzymanie emocjonalne,

 w toku tej interakcji zachodzi wymiana emocji, instrumentow dziatania i doébr
materialnych,

« dla skutecznosci tej wymiany spotecznej istotna jest trafnosé miedzy oczekiwanym
a uzyskanym wsparciem,

* wymiana, w toku tej interakcji moze by¢ jednostronna badz wzajemna, a kierunek
relacji wspierajacy — wspierany moze by¢ staly lub zmienny,

* interakcja i wymiana zostaje podjeta w sytuacji problemowej i trudnej.

Tak rozumiane wsparcie zachodzi przede wszystkim w grupach odniesienia — w rodzinie,
w grupach réwiesniczych, grupach samopomocy in. Tworzac relacje przywigzania stanowi
podstawe dla ksztattowania sie o0sobowosci odpornej na stres, majgcej poczucie
bezpieczenstwa, zaufania do siebie i wlasnych kompetenciji.

Podstawowym i koniecznym warunkiem wystgpienia interakcji wsparcia sg obiektywnie
istniejgce sieci spoteczne, z ktorymi powigzana jest jednostka i ktére sg dla niej dostepne.
Stwierdzono, ze brak grupy wsparcia przy subiektywnym poczuciu osamotnienia, obniza
odpornos¢ psychiczng i fizyczng ludzi. Istnienie realnego wsparcia i swiadomos¢ zwigzku
z waznymi dla nas osobami, staje sie podstawg wsparcia wyobrazonego np. w sytuacjach
diugotrwatej izolacji.
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Efekt wsparcia w sytuacjach trudnych jest modyfikowany cechami osobowosci ludzi
go poszukujgcych (Sek, 1997), jak wykazano ludzie r6znig sie zdolnosciami do inicjowania,
poszukiwania iutrzymania wiezi dajgcych potencjalng gwarancje wsparcia oraz
subiektywnym poczuciem potrzeby wsparcia, rodzajem otrzymywanego wsparcia
i zdolnoscig do wykorzystywania go.

Stwierdzono takze, iz ludzie najbardziej oczekujg wsparcia emocjonalnego, cho¢ jego
przecietna skutecznosc¢ jest mniejsza od rzadziej oczekiwanego wsparcia instrumentalnego
i rzeczowego.

Wsparcie spoteczne ma dwojakiego rodzaju udziat w sytuacjach kryzysowych,
po pierwsze moze zmniejsza¢ wplyw czynnika stresowego lub go niwelowa¢ np. przez
pomoc w percepcji sytuacji bardziej, jako korzysci lub straty; po drugie moze pomagac
w zachowaniu dobrego stanu fizycznego i psychicznego np. przez umozliwienie
odreagowania napiecia zwigzanego z wydarzeniem kryzysowym. Brak systemu wsparcia
spotecznego obniza odpornos¢ psychiczng oraz mozliwosc poradzenia sobie z kryzysem.

Analizujgc sie¢ wsparcia nalezy podkresli¢, iz pomoc moze pochodzi¢ z nastepujacych
systemow:

e podstawowego (tzw. naturalny system wsparcia),
e pozainstytucjonalnego,
* instytucjonalnego.

Naturalne systemy wsparcia to sie¢ pomocy, ktorg stale jestesmy otoczeni. Sklada sie na
nig: rodzina, roéwiesnicy, sasiedzi, znajomi, osoby z miejsca pracy. Jej cechag
charakterystyczng, jest:

» otwarcie na pomoc,

e zdolnos¢ do wspotpracy,

» troska o dobro innych,

« uznawanie bliskich za warto$¢ wtasnego zycia.

System pozainstytucjonalny tworzg organizacje pozarzgdowe (fundacje, stowarzyszenia),
ktorych celem jest dostarczanie szeroko pojetego wsparcia ludziom bedacym w trudnej
sytuacji zyciowej. Waznym elementem tego sytemu sg wolontariusze i grupy wsparcia.

Systemy wsparcia to rowniez instytucje powotane do przychodzenia z pomocg tym, ktorzy
znajdujg sie w stanie szczegblnego zagrozenia zdrowia i zycia. Sg to:

« instytucje stuzby zdrowia,

* jednostki organizacyjne pomocy spotecznej,
» osrodki interwencji kryzysowej,

« opieka srodowiskowa, hospicjum,

* policjai straz pozarna.

Obecnie wsparcie spoteczne uwazane jest za cos, co daje poczucie istnienia, pobudza
do dziatania, daje podpore, wzmacnia ieliminuje badz lagodzi wszelkie przeszkody
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i zwigzany z tym stres. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze obok pozytywnych wpltywow
wsparcia spoftecznego mozna zetkngé sie takze z jego negatywna strong. Wedlug
G. Caplana niektore rodzaje wsparcia moga ogranicza¢ swobode samodzielnego
podejmowania decyzji 0 sobie i tym samym wywotywacé negatywne reakcje. S. Cobb twierdzi,
ze pewne proby bycia dla kogo$ podporg i oparciem mogg zakiécic rozwdj mechanizmow
radzenia sobie. D. Brickman natomiast podkresla, ze “podawanie komus$ na tacy” gotowych
rozwigzan moze wywota¢ u opsoby przezywajgcej kryzys biernosc i zaleznos¢ od innych.
Najlepszym wsparciem dla ludzi potrzebujgcych pomocy jest stwarzanie takich okazji, aby
mogli oni swobodnie wyraza¢ swoje uczucia, dzieli¢ sie zmartwieniami, watpliwosciami oraz
radosciami (Kirenko, 2003).

Rodzaje stuzb kryzysowych i wsparcia spotecznego:
1. Stuzby kryzysowe:
* kryzysowy telefon zaufania,
* kryzysowe stuzby dyzurujgce 24 godziny,
« stacjonarne osrodki interwencji kryzysowej,
* ruchome, wychodzace do klienta stuzby interwencyjne,
« sluzby aktywizujgce naturalne systemy wsparcia,
2. Stuzby wsparcia spotecznego:

« sluzby pomocy bytowo-materialnej,

stuzby opieki medycznej,

« opieka psychologiczno-psychiatryczna,

« sluzby psychoterapeutyczne,

» sluzby organizacji codziennego zycia klienta,

» schroniska, hostele, rodziny opiekuncze,

« stuzby konsultacyjno-informacyjne,

» sluzby lokalizujgce grupy ryzyka i osoby zagrozone kryzysem,

» stuzby ochrony prawnej klientow interwencji kryzysowe;j.
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10.

Jak mozna wykorzysta¢ system wsparcia podczas interwencji kryzysowej?
Jak wiedze o przebiegu kryzysu wykorzystasz w praktyce zawodowej?
Jakie czynniki uwzglednisz siegajgc po okreslone formy interwenc;ji?

Jakie dziatania podejmuje sie podczas interwencji kryzysowej?

Jakie umiejetnosci powinien rozwija¢ pracownik socjalny by skutecznie stosowaé interwencje kryzysowg
w praktyce zawodowej?

Jakiego wsparcia potrzebuje osoba w kryzysie — wyjasnij na wybranych przyktadach?
O jakich zagrozeniach nalezy pamieta¢ podejmujac interwencje kryzysowg?

O jakich zasadach powinna pamieta¢ osoba pomagajgca cztowiekowi w kryzysie?

Z jakimi barierami i ograniczeniami mozna spotka¢ sie podczas interwencji kryzysowej?

Jakie znasz systemy wsparcia spotecznego?
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MODUL E

Wypalenie zawodowe — psychologiczne skutki i metody przeciwdziatania

1. Stres jako gtowny czynnik inicjuj acy powstanie syndromu wypalenia
zawodowego

Jolanta Lesiewicz, Teresa Modzelewska

Termin "stres" pochodzi z fizyki, gdzie odnosi sie do réznego typu napie¢, naciskéw lub
sit, ktére dziatajg na system. Termin ten do nauk o zdrowiu po raz pierwszy, wprowadzit
w1926 roku Hans Selye. Zdefiniowat on pojecie ,stres”, wskazujgc, ze z biologicznego
i fizjologicznego punktu widzenia jest to ,...zespot niespecyficznych reakcji na zdarzenia
bodzcowe, ktére zakidcajg rOwnowage organizmu iwystawiajg go na powazng prébe
lub przekraczajg zdolnos¢ radzenia sobie” (J. Strelau, 2000, s. 467).

Sytuacje niezwykte, trudne, zakidcajgce, zagrazajgce, przykre lub szkodliwe, ktore
w konsekwencji trwania wywotujg stres w psychologii okresla sie terminem stresoréw
(T. Kocowski, 1997). Jest ich wiele i grupowane sg na podstawie réznych punktow widzenia,
z uwzglednieniem ich sity i zakresu oddziatywania (ilosci 0sGb).

Ciekawg definicje stresu zaproponowat J. Reykowski podkres$lajgc, ze ,...przez stres
psychologiczny rozumie¢ sie bedzie przede wszystkim czynniki stanowigce zagrozenie
i zaktécenie” (za: J. Strelau 2000, s. 468). Definicja ta wskazuje na wszystkie czynniki,
ktore interpretowane sg jako zagrozenie i zaktocenie, zmuszajgc podmiot (w celu unikniecia
przykrych konsekwencji) do nowej koordynacji przedsiewzietych krokow. J. Reykowski, jako
jeden z pierwszych badaczy zwrécit uwage na spostrzeganie stresoréw przez cziowieka,
poniewaz percepcja w znacznym stopniu wplywa na zachowanie sie w sytuacji trudne;j.
Jednak stres powstaje wtedy, gdy okreslony sposob percepcji bodzca taczy sie z aktualnym
dazeniami cziowieka oraz jego statymi wlasciwosciami, wsrdd ktérych wymienia sie:
potrzeby, schematy poznawcze, cechy fizyczne, wartosci (za: J. Strelau, 2000).

J. Terelak podkresla, ze stres jest wynikiem sekwenciji zdarzeh stresowych, nie wywotuje
go dziatanie stresoréw epizodycznych (J. Terelak, 1995, s. 239), przy czym wiedza o naturze
stresora nie daje mozliwosci przewidywania konkretnych reakcji na bodziec, poniewaz
zachowania stresowe czesto majg kontekst spoleczny, a bodziec staje sie stresorem
na skutek oddziatywan poznawczych, sensorycznych i metabolicznych (J. Borkowski, 2001,
s. 16).

Najbardziej ogdlna klasyfikacja dzieli stresory na:

czynniki zewnetrzne, srodowiskowe - zwigzane z charakterystycznymi wiasciwosciami
otoczenia jednostki;

czynniki wewnetrzne, specyficzne wtasciwosci jednostki - stanowig indywidualne cechy
osoby, ktére bezposrednio nie wywolujg stresu, ale sprzyjajg powstawaniu sytuacji
stresogennych.
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Inng klasyfikacje zaproponowali R. Lazarus i S. Folkman (1986); pogrupowali oni stresory na
3 kategorie:

» dramatyczne wydarzenia o rozmiarach katastrof, obejmujgcych cale grupy (np. trzesienia
ziemi, powodzie, konflikty zbrojne);

* powazne wyzwania i zagrozenia dotyczace jednostek lub matych grup (np. utarta zdrowia
lub sprawnosci organizmu, smier¢ bliskiej osoby, wykluczenie rodziny z zycia
spotecznosci lokalnej);

» drobne codzienne utrapienia (np. wagarowanie dziecka, braki w wyposazeniu mieszkania,
konflikt w pracy).

H. Selye odréznia stres konstruktywny od destruktywnego, wyraznie stwierdzajgc, ze nie
kazdy stres jest szkodliwy. Uwaza on, ze aktywacja pod wplywem stresu moze by¢
pozytywng sita motywujgca, poprawiajacg subiektywng jakos¢ zycia. Okresla on taki
pozytywny stres mianem "eustresu" (przyrostek eu oznacza po grecku ,dobry”),
a ostabiajgcy, nadmierny stres nazywa "distresem”.

Rysunek ponizej przedstawia zaleznosc istniejacg miedzy stresem a stanem zdrowia.
Jak wida¢ na wykresie, wraz ze wzrostem stresu ulega poprawie samopoczucie ogoélne oraz
stan zdrowia. Jednak, jesli stres nadal rosnie, to osigga swoj punkt maksymalny ze wzgledu
na korzysci.

Wykres: Zalezno$¢ miedzy stresem a stanem zdrowia.
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Pobudzenie stresowe

Zrédto: opracowanie wiasne

Punkt ten mozemy nazwac¢ optymalnym poziomem stresu — po jego przekroczeniu stres
staje sie szkodliwy dla organizmu. Punkt, w ktéorym znajduje sie optymalny poziom stresu
danej osoby, czyli jej maksymalna tolerancja na stres jako na site produktywng, zdaje sie byé
funkcjg wrodzonych czynnikdbw biologicznych oraz nabytych czynnikow fizjologicznych
I behawioralnych (za: G. S. Everly, R. Rosenfeld, 1992 s. 18-19).
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Skutki stresu zawsze interesowaty psychologow. J. F. Terelak wymienia zmiany typowe
dla poszczegdlnych poziomow stresu:

Zbyt wysoki poziom:

ogolne fizyczne napiecie ciala - moze objawia¢ sie podwyzszonym cisnieniem krwi,
niestrawnoscig, sensacjami zotgdkowymi, suchoscig w ustach, wzmozonym poceniem
sie, dreszczami, uczuciem stabosci,

zaburzenia koordynacji wzrokowo-ruchowej,

zwolniony refleks,

lek i zamet w glowie,

niemoznos¢ skoncentrowania sie i normalnego myslenia.

Optymalny poziom:

odprezenie fizyczne i jednoczesny przyptyw energii,
swiadomosc¢ dobrej formy i wkasciwego funkcjonowania,
wyostrzona uwaga, wiara w siebie,

szybki refleks,

zainteresowanie, zaangazowanie, tatwos¢ realizacji zadan,

Zbyt niski poziom:

poczucie znudzenia i bezuzytecznosci,

brak zainteresowania i zaangazowania, odptyw energii,
depresja,

przekonanie, ze wszystko jest bez sensu,

urastanie prostych prac do ogromnych zadan.

R. Lazarus i S. Folkman na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzajg, ze stres to
dynamiczna relacja pomiedzy cziowiekiem — a otoczeniem, wymagajgca zdaniem jednostki
(ocena) wysitku adaptacyjnego, lub przekraczajgca mozliwosci sprostania jej. Jednostka
i otoczenie wplywajg na siebie nawzajem, a wiec relacja ta ulega ciggtemu przeobrazeniu -
zmiany zachodzg takze w obrebie obydwu stron - przeksztatceniu ulega otoczenie
i pozostajgcy w nim cztowiek.

Wyrd6znili oni dwa stopnie oceny w relacji z otoczeniem:

1. OCENA PIERWOTNA:

»,Czym jest dla mnie to zdarzenie?"

Mozliwe odpowiedzi:

Fakt bez znaczenia
Korzysé

Zdarzenie wymagajgce wysitku adaptacyjnego

2. OCENA WTORNA:

"Co moge w tej sytuacji zrobi¢?"
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Mozliwe odpowiedzi:

¢ Nie podejmowanie aktywnosci

*  Poszukiwanie informacji

*  Bezposrednie dziatanie

¢ Redukcja wewnetrznych emociji
Obydwa stopnie oceny sg wspoétzalezne i przebiegajg niemalze réwnoczesnie.
Rezultat oceny relacji z otoczeniem moze mie¢ charakter:

» Krzywdy lub straty — szkoda lub uraz juz powstaty;
» Zagrozenia - szkoda lub uraz jeszcze nie wystgpity, ale sg prawdopodobne;
* Wyzwania - zdarzenie spostrzegane jest przez jednostke jako prowokujgce do walki.

Reakcja stresu

Reakcja organizmu na stres przejawia sie w sferze poznawczej, emocjonalnej
I behawioralnej, przy czym zmienia sie wraz z czasem jej trwania. Systematyzujac te zmiany
w dynamicznej reakcji stresu mozna wskazac¢ na pewng fazowosé.

Jako pierwszy reakcje stresu (biologiczng) opisat H. Style jednak dla pracownikow
socjalnych bardziej interesujacy jest opis fazowosci reakcji stresu (aspekt psychologiczny)
przedstawiony przez J. Reykowskiego. Obrazuje to wykres ponizej.

Wykres: Fazowos¢ reakcji stresu

AReakcja organizmu

| rozstrojenie |

Czas trwania stresu
-

FAZA | FAZA Il

|
I
I
I
|
I
I
|
|
| FAZA Iii

Zrodlo: Ratajczak Z., Stres — radzenie sobie — koszty psychologiczne, 2000,

FAZA |. stres jest umiarkowany, a organizm mobilizuje sie do walki z nim.

Przejawia sie to w:

* dgzeniu do pokonania trudnosci (przeszkody) przez koncentracje na zadaniu
i modyfikacje dziatania,
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* wzroscie sity i tempa reakcji,

» wzroscie wydolnosci poznawczej organizmu,

» kontroli emocji ( odczuwa sie tylko lekki niepokdj) i wyrazaniu ich w sposob spotecznie
akceptowany.

FAZA 1I. sita stresu zbliza sie do gdérnego progu odpornosci czlowieka. Pojawiajg sie
Zjawiska, ktére swiadczg o zaburzonej organizacji (rozstrojenie) dziatania.

Ujawnia sie to w:

» sztywnosci (fiksacja) w rozwigzywaniu zadan,

» wyborze najtatwiejszych, najprostszych rozwigzan,

* trudnosci w dostrzeganiu i rozwigzywaniu problemu,

* trudnosci w skupieniu uwagi lub w nadmiernej koncentracji na szczegotach,

* obnizeniu umiejetnosci przewidywania skutkow podjetego dziatania,

 obnizeniu zdolnosci przystosowania sie do nowych sytuaciji,

» chwiejnosci emocjonalnej i ostabieniu kontroli reakcji emocjonalnych (np. gniewu,
strachu, leku itp.).

FAZA 1lI: w wyniku silnego i przewlekilego stresu pojawia sie w zachowaniu destrukcja.
Na zewnatrz wyraza sie ona w:

» dezorganizacji celowego i planowego dziatania (np. czeste spdznienia, nieobecnosci
w pracy),

 regres intelektu i reakcji (np. czeste, nieuzasadnione zmiany decyzji),

» spadek zainteresowania efektami (wynikiem) dziatania,

» tendencja. do wycofywania sie (np.: unikanie Ilub ucieczka od trudnych,
odpowiedzialnych zadan),

+ fantazjowanie ( ucieczka przed stresem w swiat wyobrazni),

 ,harkotyzowanie" problemow (np. uzywki, nadmierne jedzenie, ucieczka w prace),

» brak kontroli nad reakcjami emocjonalnymi (np. gwaltowne wybuchy wsciektosci,
gniewu, agresji lub autoagresji).

Podsumowujgc, stres jest reakcjg na pewien bodziec. Reakcja ta ma charakter
psychofizjologiczny. Reakcja stresowa obejmuje szereg potencjalnych reakcji, ktore
prowadzg do pobudzenia psychofizjologicznego. Moze manifestowa¢ si¢ zaréwno stanem
pobudzenia, jak rowniez w ekstremalnych sytuacjach moze dojs¢ do calkowitego
zatrzymania funkcji. Stresor, czyli bodziec wywolujgcy reakcje staje sie nim w efekcie
interpretacji poznawczej, a wiec uzaleznione to jest od znaczenia, jakie mu cztowiek nadaje.
Chroniczne wystepowanie reakcji stresowej moze doprowadzi¢ do dysfunkcji lub uszkodzen
somatycznych. Stres moze posiada¢ zaréwno aspekty negatywne jak ipozytywne.
Konieczne jest odroznienie procesu pobudzenia psychofizjologicznego, czyli stresu od
mozliwych konsekwencji w postaci wtérnych zaburzen patologicznych.

Ludzie szukaja, uczg sie rozmaitych sposobéw radzenia sobie, tj. nasladujg innych,
dziatajg metoda ,préb i btedow” bgdz pozostajg bierni. Sposoéb, ktéry zastosuje dana osoba
zalezy od: rodzaju sytuacji trudnej bgdz stresowej, intensywnosci tej sytuacji, indywidualnych
wiasciwosci cztowieka (J. F. Terelak, 2001, s. 66). K. Wrzesniewski (2000) przypisat stylowi
radzenia sobie trwalg osobowos$ciowg dyspozycje jednostki do okreslonego zmagania sie
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Z sytuacjg stresu bagdz sytuacjg trudng, ktérej nastepstwem jest stres. Na styl radzenia sobie
sklada sie wzglednie stata, specyficzna dla danej jednostki tendencja, wyznaczajgca
przebieg radzenia sobie ze stresem bgdz sytuacjg trudng (I. Heszen- Niejodek, 2000, s.14).

W literaturze przedmiotu znajduje sie opis réznych podzialdw styléw radzenia sobie

w sytuacjach trudnych. Z. Ratajczak zaklada istnienie czterech strategii zaradczych
tworzacych okreslong sekwencje dziatan, podyktowang przez tzw. rozwoj sytuacji trudnej;
wymienia tu:

Strategie prewencyjng, mozna jg zastosowac¢ przed nastgpieniem zagrozenia, ktére moze
mie¢ miejsce w przewidywalne] przysziosci. Zapobieganie wydaje sie by¢ najbardziej
sensowne, oszczedne a tym samym najbardziej do zaakceptowania. Jest sie juz psychicznie
przygotowanym, a takze jest czas, by lepiej sie przygotowac¢ i wykorzystaé pozniej swoje
zasoby w walce z zagrozeniem.

Strategie walki, ataku, aktywnego mierzenia sie z ,agresywnym” czynnikiem bezposrednio
zagrazajgcemu zyciu, zdrowiu itp. Wydatek energetyczny i intelektualny jest tu ogromny. Nie
zawsze jest to strategia optymalna.

Strategie obrony (ochrony) siebie, oszczedzania sit i srodkow, ukrywania sie, zastaniania
i czekania, az zagrozenie zmniejszy sie samo. To jednak moze nie nastgpic.

Strategie ucieczki to powszechnie znany sposob radzenia sobie wtzw. sytuacjach
beznadziejnych, gdy juz nic nie mozna zrobi¢, zmieni¢. Cztowieka ogarnia wowczas
poczucie bezradnosci, niemoznosci, a takie odczucia same w sobie tworzg syndrom
rzeczywistej bezradnosci i rzeczywistego braku sit (Z. Ratajczak, 2000, s. 75).

Duzg popularnoscig cieszy sie klasyfikacja stylbw radzenia sobie ze stresem

przedstawiona przez S. B. Miller oraz J. Parkera i N. Endlera. Wyrdznili oni dwa style
radzenia sobie, tj.:

poszukiwanie i maksymalne wykorzystywanie informacji dotyczacych konkretnej sytuacji
trudnej badz stresowej — wtym przypadku cztowieka charakteryzuje duza aktywnos¢
i motywacja do zmiany sytuacji trudnej na sprzyjajgcg normalnemu funkcjonowaniu
jednostki,

unikanie informacji o sytuacji stresowej, trudnej, problemowej — jest to mnigj
konstruktywny sposéb rozwigzania trudnosci; polega przede wszystkim na
przystosowaniu sie do istniejgcych probleméw badz trudnosci, co nie zawsze skutkuje
dazeniem do zmiany niekorzystnych dla cztowieka warunkow (J. F. Terelak, 1995, s. 158 -
186).

Z kolei J. Parker i N. Endler sprowadzajg radzenie sobie w sytuacjach stresowychdo trzech
stylow, tj.: koncentracji na zadaniu, koncentracji na emocjach i uczuciach, koncentracji na
unikaniu.

Styl skoncentrowany na zadaniu to umiejetnoS¢ podejmowania dziatan zaradczych,
tj. podnoszenie aktywnosci jednostki zmierzajgce do rozwigzania problemu poprzez
poznawcze przeksztatcenia, lub préby wprowadzenia zmian sytuacji. Gtéwny nacisk jest
potozony na zadanie.

Styl skoncentrowany na emocjach charakteryzujg zachowania takie jak: koncentrowanie sie
na sobie i whlasnych emocjach (ztosci, poczuciu winy, napieciu), mys$lenie zyczeniowe,
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fantazjowanie. Dzialania podejmowane w ramach tego stylu majg za zadnie obnizenie
poziomu napiecia emocjonalnego zwigzanego z sytuacjg stresowg, cho¢ w rzeczywistosci
moga prowadzi¢ do efektow odwrotnych.

Styl skoncentrowany na unikaniu jest stylem charakterystycznym dla oséb, ktére
w sytuacjach stresowych wycofujg sie, ,wylaczajg”, trzymajg sie ,z boku”, blokujg procesy
emocjonalne i poznawcze towarzyszgce tej sytuacji. Styl ten moze przybiera¢ dwie formy:
angazowanie sie w czynnosci zastepcze oraz poszukiwanie kontaktéw towarzyskich. Styl
skoncentrowany na unikaniu jest stylem charakterystycznym dla oséb, ktére w sytuacjach
stresowych bgdz trudnych wykazujg tendencje do wystrzegania sie myslenia, przezywania
i doswiadczania tej sytuacji (A. Siudem, 2005, 175 - 180).

Radzac sobie ze stresem nalezy uwzgledni¢ nastepujgce postulaty:
» Przede wszystkim pogo6dz sie z tym, ze stres jest nieuchronnym elementem Twojego
zycia.
 Stres utrzymuje Cie w gotowosci.

» Przezywanie zdarzen, ktére odbierasz, jako stresujgce moze mie¢ pozytywny wptyw na
Twodj ogolny rozwoj, na wzmachianie wysokiej samooceny oraz habywanie
umiejetnosci radzenia sobie w trudnych sytuacjach.

* Rozmawiaj na temat swoich problemow.
* Badz realistyczny.

* Planuj prace.

* ROb przerwy.

» Ucz sie relaksu.

« Cwicz regularnie.

» Dbaj o prawidlowe odzywianie.

» Kontroluj stan zdrowia.

» Unikaj czestych zmian w krétkim czasie.

» Pamietaj, ze naduzywanie alkoholu, tytoniu oraz srodkéw przeciwbdélowych, nasennych
i uspokajajgcych, jako sposobu obrony przed dziatlaniem stresu jest nieskuteczne,
a ponadto prowadzi do komplikacji zdrowotnych i zyciowych.

e Zgtloszenie sie o pomoc do lekarza, psychologa, psychiatry, duchownego — ludzi
doswiadczonych w pomaganiu innym, to nie objaw stabosci, to po prostu madre
postepowanie.

» Nie pozwdl, aby stres nad tobg zapanowal. Bgdz optymistyczny, stres jest czescig
zycia.

» Pamietaj, ze kazdy ma wzloty i upadki.
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2. Syndrom wypalenia zawodowego
Jolanta Lesiewicz, Teresa Modzelewska

W zawodach polegajacych na pracy z ludzmi i dla ludzi, bliski kontakt i zaangazowanie,
umiejetnosci spoleczne, cechy osobowosci, dgzenie do dzialania na rzecz dobra
spotecznego, mogqg by¢ podstawg gtebokiej satysfakcji zawodowej i zyciowej. Jednoczesnie
te same witasciwosci mogg sta¢ sie powodem duzych obcigzen i diugotrwatego stresu. Na
skutek dlugotrwatego dziatania w sytuacji obcigzenia problemami Klientow i instytuciji
pomocowych, w warunkach stresu organizacyjnego, brakow materialnych
I niedowartosciowania spotecznego, moze dojS¢ do wyczerpania emocjonalnego,
dystansowania sie zawodowego oraz obnizenia zaangazowania i satysfakcji zawodowej,
co w konsekwencji doprowadza do wypalenia sie (A. Korlak-Lukasiewicz, 2001).

Wypalenie zawodowe definiuje sie, jako wewnetrzne doswiadczenie psychiczne
obejmujgce uczucia, postawy, motywacje ioczekiwania. Jest to stan wyczerpania
fizycznego, umystowego iemocjonalnego, spowodowany udziatem w sytuacjach
wymagajgcych duzego wysitku emocjonalnego (za: R.K. James, B. E. Gillland, 2005,
S. 723). Zespot objawodw nazywany wypaleniem zawodowym, zostat po raz pierwszy opisany
przez Freudenbergera, jednak w literaturze przedmiotu najczesciej cytowana jest definicja
Ch. Maslach, okreslajgca wypalenie, jako syndrom emocjonalnego wyczerpania,
depersonalizacji oraz poczucia obnizonej potrzeby osiggnie¢ w pracy (Ch. Maslach, 1999,
s. 47).

Emocjonalne wyczerpanie poprzedzone jest najczesciej utrzymujgcym sie poczuciem
ogoblnego zmeczenia, brakiem poczucia regeneracji sit, stanami drazliwosci, zwiekszonym
wysitkiem potrzebnym do spetniania zadah zawodowych, wzmozong impulsywnoscig, bélami
glowy, bezsennoscig i innymi objawami psychosomatycznymi (np. zaburzenia krgzenia,
pracy uktadu trawiennego, miesniowego oraz zaburzenia gastryczne). Do wspomnianych
objawow bedg dotgczac sie proby obrony przed stresem zawodowym — np. dystansowanie
sie w kontaktach z klientem, dystansowanie sie od trudnych spraw zawodowych.
Konsekwencjg dolegliwosci zdrowotnych stajg sie zwolnienia lekarskie. Jak podkresla
J. Szmagalaski, ten stopien wypalenia moze pojawi¢ sie u wiekszosci pracownikow
socjalnych realizujgcych zadania zawodowe; stanowi stadium ostrzegawcze, z ktorym
wiekszos$¢ potrafi skutecznie uporac sie (J. Szmagalski, 2004, s. 5).

Depersonalizacja podmiotu interakcji zawodowe] (np. klient, podopieczny) tgczy sie
ze specyficznym sposobem radzenia sobie ze stresem poprzez nawigzywanie z ludzmi
relacji bezosobowych. Traktujgc klienta w spos6b przedmiotowy, pracownik socjalny probuje
obroni¢ sie przed utratg sit. Ponadto unika blizszych kontaktéw psychicznych, nie okazuje
wspoitczucia, obwinia klienta za jego problemy, odczuwa (lub okazuje) pretensje z powodu
zajmowania sie innymi. Prowadzi to do zaniku sensu wykonywanej pracy. Pojawia sie
réwniez obronne dystansowanie sie emaocjonalne (np. chtéd, cynizm) lub izolowanie sie,
ktére powodujg utrate kompetencji zawodowych lub niemoznos¢ rozwoju umiejetnosci
interpersonalnych (np. uwaznego stuchania, empatii, komunikowania sie, negocjowania
w relacjach pracownik socjalny - klient). Miejsce postaw partnerskich irozumiejgcych,
zajmujg postawy dominacji i oceniania. Osoba w tym stadium musi przeznaczy¢ wiecej
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energii, aby osiggng¢ widoczne efekty w walce z wypaleniem. Moze sie zdarzyc,
ze wymagana bedzie interwencja innych osob (J. Szmagalski, 2004, s. 5).

Obnizenie potrzeby osiggnie¢ — taczy sie z niskg oceng wiasnej skutecznosci dziatan
oraz poczuciem bezradnosci. Nastepuje tez wyrazne obnizenie, jakosci wykonywanej pracy.
Stosuje sie tu dwie strategie zachowania:

» przediuzenie czasu intensywnosci pracy, mimo malejgcej skutecznosci,
e systematyczne uchylanie sie od obowigzkéw zawodowych.

Tym samym rodzi sie nieche¢ do kontaktéw z klientami, tendencja do izolowania sie,
ucieczka w chorobe, absencje Ilub rezygnacja zzawodu. Dochodzi do dalszego
uprzedmiotowienia stosunku do klienta, czego efektem s3: wrogos$¢, niekontrolowane
wybuchy emocjonalne, wieksza liczba konfliktow z klientami i wspétpracownikami. Moga, (ale
nie muszg) pojawi¢ sie takie objawy jak: ucieczka w uzywki (np. alkohol, papierosy,
narkotyki), nieuzasadnione naduzywanie lekow, proby samobdjcze, chroniczny lek, poczucie
krzywdy. Osoba ,wypalona” nie doswiadcza zadnej satysfakcji z wykonywanej pracy, nie
widzi jej sensu, nie chce wprowadza¢ zmian w sposobie realizacji zadan zawodowych
(schematyzm, rutyna), przestaje identyfikowac sie ze swojg rolg. Jednoczesnie nie dostrzega
zwigzku pomiedzy swoim stanem psychicznym a stabymi osiggnieciami w pracy. Przezywa
przykre emocje spowodowane hiskg samooceng zawodowg, odczuwa bezsilnosé, smutek,
lek i nieche¢ do otoczenia (J. Fengler, 2000; A. Korlak-Lukasiewicz, 2001).

Cykl wypalania sie - psychologia amerykahska

Miesigc miodowy (honeymoon) - okres zauroczenia pracg i pelnej satysfakcji z osiggniec
zawodowych; dominujg w nim energia, optymizm i entuzjazm.

Przebudzenie (awaking) - czas, w ktorym cziowiek zauwaza, ze idealistyczna ocena pracy
jest nierealistyczna, zaczyna pracowacC coraz wiecej i desperacko stara sie, by ten
idealistyczny obraz nie ulegt zburzeniu.

Szorstkosé (brownout) - realizacja zadan zawodowych wymaga w tym okresie coraz wiecej
wysitku, pojawiajg sie ktopoty w kontaktach spotecznych zaréwno z kolegami w pracy,
jak i z klientami.

Wypalenie petnoobjawowe (full scale burnout) - rozwija sie petne wyczerpanie fizyczne
I psychiczne, pojawiajg sie stany depresyjne, poczucie pustki i samotnosci, che¢ wyzwolenia
sie, ucieczki z pracy.

Odradzanie sie (phoenix phenomenon) - to okres leczenia "ran" powstatych w wyniku
wypalenia zawodowego.

Interesujgca klasyfikacje objawow typowych dla wypalenia zawodowego zaproponowat
S. Grab. Zwrdcit on uwage na cztery typy objawow wypalenia zawodowego, tj.:

1. Fizyczne
* dominujgce poczucie zmeczenia,
»  zaniedbywanie aktywnosci fizycznej,
»  zaklocenia snu,

e utrata wagi i zaburzenia apetytu,
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*  obnizenie potrzeb seksualnych,
*  naduzywanie alkoholu, lekéw, palenie tytoniu,
e czeste choroby bez rozpoznawalnych przyczyn
2. Emocjonalne i behawioralne
e trudnosci w relaksowaniu sie,
e utrzymujgce sie poczucie znuzenia,
*  obnizony nastrgj,
»  stala obecnos¢ negatywnych postaw i mysili,
» dlugotrwate resentymenty lub urazy wobec innych ludzi,
*  regularnie wystepujgce poczucie osamotnienia lub izolacji,
*  nawracajgce leki,
e poczucie pustki i brak celéw.
3. Rodzinne i spoteczne
. obnizenie zainteresowania cztonkami rodziny,
* latwiejsze wpadanie w irytacje lub zlos¢ na cztonkow rodziny,
*  spedzanie wiekszej ilosci czasu poza domem,
*  0opor przed wspllnym wypoczynkiem,
* nadmierne ogladanie telewizji jako sposéb ucieczki od problemow.
4. Zwigzane z praca
. utrata zapatu,
e poczucie, ze wcigz brakuje na cos czasu,
e obawy i op6r przed codziennym wyjsciem do pracy,
*  roshgce poczucie niekompetencji,
*  narastajgce niezadowolenie z pracy,

e utrzymujgca sie zlos¢ i pielegnowanie urazéw do przetozonych, kolegéw
i wspotpracownikéw,

*  potrzeba czestego patrzenia na zegarek,
e trudnosci w wyrazaniu opinii,
* schematyczne traktowanie swoich podopiecznych.

W nieco innej propozycji odnosi sie symptomy wypalenia zawodowego do nastepujgcych
sfer:
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Sfera fizyczna: zmniejszona odpornosé, boéle gtowy, zotgdka, podwyzszone cisnienie, zta
dieta, uzywanie wiekszej ilosci tytoniu ikofeiny, bezsennos$é, wyczerpanie, dlugotrwale
poczucie zmeczenia

Sfera emocjonalna: zmiennos¢ nastrojow, ogolne przygnebienie, obnizenie samooceny, brak
wiary w zmiane sytuacji, poczucie bezradnosci

Sfera behawioralna: absencja w pracy, czeste konflikty, obojetnos¢ wobec podopiecznych,
zle zarzadzanie czasem, wzrost wypadkéw w pracy, narzekanie, brak kreatywnosci, utrata
umiejetnosci cieszenia sie drobnymi przyjemnosciami

Sfera postaw: przeswiadczenia o wiasnej niekompetencji lub doskonatosci az do urojen
wielkosciowych, nieufnos¢ wobec przetozonych i kolegdw, duzy krytycyzm, pesymizm,
szufladkowanie, znudzenie

Koszty zespolu wypalenia zawodowego, polegajgce na powaznym zachwianiu relaciji
pracownika socjalnego z samym sobg iz otaczajgcym go Swiatem (np. klient, grupa
wspotpracownikéw, rodzina), ponosi nie tylko jednostka doswiadczajgca wypalenia
zawodowego, ale i instytucja, ktéra jg zatrudnia. Wypalenie zawodowe pocigga za sobg
dehumanizacje stosunk6éw miedzy ludzmi. | temu zagadnieniu w kontek$cie praktyki
zawodowe] pracownika socjalnego nalezy poswieci¢ klika stow. Wypalenie moze generowaé
tendencje, ktéra wyraza sie w utracie zainteresowania klientem. Pracownik socjalny zaczyna
traktowa¢ go bardziej jak rzecz, niz istote ludzkg — indywidualnos$¢, ktéra ma okreslona
wartos¢ i prawa. Z drugiej strony zachowanie wizerunku zawodowego wigze sie z silnymi
doznaniami stresowymi. Aby uchroni¢ sie przed niszczacym dziataniem takiego stresu
oraz efektywnie pracowac¢, pracownik socjalny (tak jak i inni ludzie) stosuje techniki
emocjonalnego dystansowania sie, czyli hamowania swoich reakcji emocjonalnych
w kontakcie z drugg osobg (np. z podopiecznym). Starajg sie przybra¢ jak najbardziej
obiektywny, beznamietny punkt widzenia. W ten sposéb zmniejszajg poziom pobudzenia
emocjonalnego, jesli jednak ten sposob zmniejszania chronicznego stresu (subiektywnie
oceniany, jako najlepszy) bedzie stosowany nawykowo, pracownik socjalny zatraci wszelkie
emocjonalne zaangazowanie w wykonywang prace, zacznie traktowac klientdw obojetnie
i bezosobowo. Utrwali sie tym samym zdehumanizowany stosunek do klienta (relacja Ja —
To, ktorg charakteryzuje nadmierny obiektywizm, pozbawiony emocjonalnych
i empatycznych reakcji). W przypadku chronicznego wypalenia zawodowego obok kryzysow
zawodowych czesto wystepujg tez inne kryzysy, np. rodzinne (za: J. Szmagalski, 2004, s. 5)

Podsumowujgc opis syndromu wypalenia zawodowego, mozna stwierdzi¢, iz przejawia sie
ono, jako:

e zmniejszenie motywacji do pracy (utrata entuzjazmu, trudnosci z zabraniem sie do
jakiejkolwiek pracy, tzw. inercja),
e utrata troski o drugiego czlowieka,
« dystansowanie sie wobec problemow klientow poprzez:
— zmiane uzywanej terminologii na bardziej zargonowg lub przedmiotowg (np. ten
wariat),
— cynizm
- intelektualizacje probleméw,
e przenoszenie spraw zawodowych na terytorium prywatne lub odwrotnie,
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e poczucie zawalenia pracag
« wycofywanie sie z kontaktéw, zmiane organizacji pracy poprzez:

— skracanie czasu kontaktu lub nadmierne i nieuzasadnione jego wydtuzanie,
— formalizowanie kontaktéw,

e wzrost dystansu fizycznego i psychicznego w stosunku do wspoétpracownikéw,

e powtarzajgce sie dolegliwosci zdrowotne, zaburzenia snu i taknienia,

. ucieczka w uzywki lub leki,

»  trudnosci lub niezdolnos¢ do podejmowania decyzji,

e stale uczucie napiecia, frustracji, niezadowolenia z zycia, jako catosci, bez

uchwytnych przyczyn (B. Brewster, 1993, s. 60 - 64)

Sa dwie kategorie czynnikOw (tj. wewnetrzne i zewnetrzne), ktére wptywajg na pojawienie

sie syndromu wypalenia zawodowego.

Wsrod czynnikow wewnetrznych najczesciej wymienia sie:

cechy osobowosci pracownika socjalnego: niska samoocena i niepewnosé, niestabilne
poczucie wilasnej wartosci, biernos¢ i zaleznosé¢, trudnosci w kontrolowaniu emocji,
sposob myslenia, autorytaryzm,

indywidualny stosunek do pracy: pierwotny brak motywacji do pracy w danym zawodzie
lub jej utrata, nadmierne zaangazowanie w prace, brak poczucia kompetencji
I niemoznos¢ zdobycia ich, kreowanie siebie jako osoby niezastgpionej, zaangazowanie
w prace jako substytut zycia osobistego (R.K. James, B. E. Gillland, 2005, s. 731-733).

Wsrod czynnikbw zewnetrznych (najczesciej niezaleznych od pracownika socjalnego)
wymienia sie:

charakter wykonywanej pracy (np. praca wymagajgca cigglego osobistego
zaangazowania, kontaktu z klientem iodpowiedzialnosci przy braku mozliwosci
swobodnego realizowania zadan - powtarzalnos¢ wykonywanych zadan zawodowych -
prowadzi do niezadowolenia, napie¢ wewnetrznych, obnizenia poczucia sprawczosci),
praca angazujgca caly czas pracownika i wymagajgca najwyzszych kwalifikacji (powoduje
wyczerpanie psychiczne, generuje ciggta konieczno$¢ sprawdzania sie, przyczynia sie
do niezaspokojenia potrzeby uznania i aprobaty),

duze tempo pracy i obcigzenia (powodujg wyczerpanie fizyczne ipsychiczne,
w konsekwencji pojawiajg sie zaburzenia somatyczne),

autorytarny styl kierowania (ttumi samodzielnos¢, powoduje wzrost niepewnosci, leku,
obniza poczucie sprawczosci i kontroli, negatywnie wpltywa na zaufanie do innych),
zaburzona lub zla komunikacja pionowa i pozioma (blokuje przekazywania informaciji
zwrotnych, co generuje agresje i rywalizacje),

zle warunki lokalowe i materialne pracy,

niskie ptace — nieadekwatne do wysitku,

niski status zawodowy w hierarchii spotecznej (B. Dudek, M. Waszkowska, W. Hanke,
1999, s. 59).

Ponadto wypaleniu zawodowemu sprzyjajg: izolacja zawodowa, stata gotowos¢ do bycia
empatycznym, niepewnosS¢ sukcesu w pracy, narazanie sie na nierealistyczne zgdania
klientow, poczucie braku wzajemnosci w relacji ,dawanie-branie” z podopiecznym.
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3. Skuteczne sposoby i metody przeciwdziatania nega  tywnym skutkom
wypalenia zawodowego

Jolanta Lesiewicz, Teresa Modzelewska

Chroniczny stres doswiadczany w pracy jest jednym z gtéwnych czynnikow wypalania sie
w zawodzie. Istotng staje sie kwestia jak rodzi¢ sobie ze stresem zawodowym? W literaturze
przedmiotu najczesciej zwraca sie uwage na nastepujgce dziatania:

1. Opracowywanie i realizacja strategii umozliwiajgcych unikanie, minimalizowanie Iub
modyfikowanie narazenia na dzialanie stresorow

« psychoedukacja,
* modyfikacja stylu zycia,
e poradnictwo i psychoterapia,
e zmiany w diecie.
2. Rozwijanie i wykorzystywanie umiejetnosci pozwalajgcych na redukcje zbyt wysokiego
natezenia psychofizjologicznego funkcjonowania i reagowania:
* medytacja,
* relaksacja,
» sterowanie oddechem,
* biologiczne sprzezenie zwrotne.

3. Ksztaltowanie i wprowadzanie w zycie technik umozliwiajgcych zdrowe wyrazanie reakcji
stresowych.

e c¢wiczenia fizyczne,
* roztadowanie emocjonalne.

Aby przeciwdziata¢ wypalaniu sie nalezy wyeliminowaé¢ lub ograniczy¢ wystepowanie
czynnikoéw powodujgcych wypalenie zawodowe wsrdd pracownikéw socjalnych. Oto niektére
z tych czynnikow:

« wskaznik liczby klientéw przypadajgcych na jednego pracownika socjalnego
* przerwy na wytchnienie (np. dodatkowy urlop, zmiana charakteru pracy),

* czas trwania bezposrednich kontaktow z klientem,

 analiza osobistych uczug,

« ¢wiczenia umiejetnosci interpersonalnych

Gdy jednak dojdzie do wypalenia, skuteczna pomoc moze iS¢ w trzech
niewykluczajgcych sie kierunkach:

* przerwanie sytuacji stresowej celem odpoczynku i nabrania nowych sit (sposob ten ma
charakter dorazny, poniewaz z chwilg ponownego podjecia pracy mogg powrdci¢ objawy
wypalenia);

» dostarczanie kompleksowego wsparcia spotecznego (dostarczenie pomocy, ktorej
zrodiem sg systemy umiejscowienia osoby wypalonej, tj. system podstawowy (rodzina,
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znajomi - wsparcie emocjonalne i wartosciujgce), system pozainstytucjonalny (grupy
wsparcia — wsparcie emocjonalne i wartosciujgce), system instytucjonalny
(np. poradnictwo — tzw. wsparcie informacyjne);

e psychoterapia indywidualna lub grupowa (wglad w dotychczasowe nieskuteczne strategie
radzenia sobie iwypracowanie nowych bardziej adekwatnych i efektywnych strategii
zawodowych).

Aby unikng¢ wypalenia w wymiarze psychicznym, powiniene$ czesto upewniaé sie czy
to, co robisz nadal jest ciekawe, czy nadal sprawia ci przyjemnos¢. Musisz pamietac o tym,
ze zasoby twojej energii psychicznej sg ograniczone - nie dopusc¢, zatem do ich wyczerpania.
Pomocne w tym zakresie sg zachowanie asertywne - inni chetnie obarczajg nas
dodatkowymi zadaniami, konsumujgc tym samym naszg energie. Aby uchroni¢ sie przed
tym, niezbedna jest umiejetnos¢ méwienia ,nie” kiedy nie masz ochoty angazowac sie
w jakies kolejne przedsiewziecia, w przeciwnym wypadku nieuchronnie grozi ci
niebezpieczenstwo wypalenia.

Jezeli masz poczucie, ze zagraza ci wypalenie lub utracites juz zdolno$¢ odczuwania
przyjemnosci ze swojej pracy, pomocne mogg by¢ dla cienie nastepujgce rady:

« Poddaj weryfikacji swoje cele i priorytety.

« Ocenh czy wymagania, ktére stojg przed tobg, korespondujg z twoimi celami.

* Przeanalizuj swoje mozliwosci w zakresie sprostania tym wymaganiom.

» Jezeli odczuwasz nadmiar obowigzkéw, dokonaj ich redukcji poprzez wycofanie sie
Z pewnych zadan.

» Jezeli kontakty z otaczajgcymi ludzmi kosztujg cie zbyt wiele energii, postaraj sie
zwiekszy¢ dystans wobec otoczenia. Masz prawo broni¢ sie przed nadmierng
eksploatacjg emocjonalng czy psychiczna.

» Usprawnij swoje umiejetnosci w zakresie radzenia sobie ze stresem.

» Sprawdz, ktére obszary Twojego zycia - praca, rodzina, etc.- generujg stres i postaraj
sie to zmienié, rozwigzac istniejgce problemy, zredukowac stres.

» Skorzystaj z pomocy rodziny lub przyjaciét w uporaniu sie ze stresem.

* Upewnij sie czy prowadzisz zdrowy styl zycia:

o Dostarczasz sobie odpowiednig ilos¢ snu i wypoczynku;
o Czy twoja dieta jest wilasciwa, zréwnowazona, dostarcza ci niezbednych
sktadnikow;
o Dostarczasz sobie wystarczajgco duzo aktywnosci fizycznej;
0 Czy nie naduzywasz kawy lub alkoholu.
Poszukaj odpowiedniego dla siebie hobby - to doskonale regeneruje umyst.
* Przyznaj sobie prawo do wypoczynku, relaksu, przyjemnosci.
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Zagadnienia kontrolne
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Jak powstaje stres?

Opisz stresory najczesciej wywotujgce chroniczny stres w grupie pracownikow socjalnych?
Jak natezenie stresu wpltywa na funkcjonowanie organizmu?

Jak radzi¢ sobie z negatywnymi skutkami stresu?

Po czym rozpoznasz osobe wypalong zawodowo?

Dlaczego wypalenia zawodowe jest zjawiskiem dynamicznym?

Jak wiedze o cyklu wypalania sie wykorzystasz w zapobieganiu powstawania tego zjawiska?
Na podstawie, jakich objawéw mozna wnioskowaé o wypaleniu zawodowym?

Jak poszczegllne etapy wypalenia zawodowego wpltywajg na efektywnosé realizacji zadan
zawodowych?

Jakie czynniki sprzyjaja powstawaniu wypalenia zawodowego?

Jak przeciwdziata¢ negatywnym skutkom wypalenia zawodowego?
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MODUL F

Superwizja w pomocy spotecznej — podstawy teoretycz ne i modele
stosowane w praktyce

1. Superwizja w pracy socjalnej. Ksztattowanie umie  jetnosci skutecznego
stosowania superwizji

Iwona Grudzie n-Bielaszewska, Jolanta Lesiewicz

Superwizja jest waznym narzedziem zwiekszania efektywnosci pracy i rozwoju
zawodowego pracownikdbw pomocy spotecznej. Jest to zorganizowana dziatalnosé
zmierzajgca do oceny przydatnosci pracownika do organizacji oraz duza pomoc
w wykonywanej przez niego pracy.

Superwizja to ,..doradztwo dla jednostek, grup i zespotéw funkcjonujacych w srodowisku
pracy. Stuzy ona usprawnianiu kompetencji zawodowych i osobistych oraz optymalizuje
jakos¢ pracy zawodowej’ (za: Szmagalski, 2005, s.13). Bardziej szczego6towa definicja
wskazuje, ze superwizja ,...jest metodg szkolenia i wzbogacania kompetencji w zawodach
i funkcjach polegajgcych na pracy z ludzmi, w ktérych metodyczne dziatanie w interakcjach
pomiedzy jednostkami jest waznym aspektem wykonywania zadan zawodowych. Gléwne
zadanie superwizji polega na uczeniu analizy problemow” (za: Szmagalski, 2005, s.13).
Odnoszgc te definicje do pracownika socjalnego i pracy socjalnej nalezy przyja¢, iz na
gruncie praktyki socjalnej superwizje nalezy traktowac jako:

1. Metode doskonalenia zawodowego pracownika socjalnego.
2. Metode zwiekszania efektywnosci dziatah podmiotéw pomocy spoteczne;.
W pierwszym przypadku superwizja petni funkcje:
« edukacyjng — stuzy aktualizacji dotychczasowej wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych,

« wspierajgcg — pomaga w pokonywaniu psychologicznych trudnosci w pracy socjalnej,
chroni przed nadmiernym stresem, a w konsekwencji przed wypaleniem zawodowym,

e konsultacyjng - ulatwia pracownikom socjalnym rozwigzywanie problemow
zawodowych w oparciu o kompetencje innych specjalistow (Szmagalski, 2005).

W drugim przypadku spetnia funkcje:

e administracyjno-zarzadzajgcg - polega na utrzymywaniu dziatalnosci pracownikow
w granicach wyznaczonych im przez przepisy administracyjne i rozporzadzenia
wewnetrzne instytucji, stuzy planowaniu, podziatowi i ocenie pracy (wyraza sie réwniez
w koordynacji i kontroli wykonywania zadan przypisanych instytuciji);

« zawodowg — zwigzana jest z kontrolg i korektg pracy socjalnej z punktu widzenia norm
i standardow zawodowych np. etycznych (Krzyszkowski, 1998, s.195).

Nieco inng klasyfikacje funkcji superwizji zaproponowali P. Hawkins i R. Shohet. Wyrdznili
oni funkcje:
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e autorskg — superwizor w roli indywidualnego opiekuna nad procesem rozwoju
ksztatcenia pracownika,

* szkoleniowg — superwizor jest odpowiedzialny za przebieg irezultaty ksztatcenia
praktycznego stazysty,

e konsultacyjng — superwizor nie ponosi bezposredniej odpowiedzialnosci za osoby
superwizowane ani za ich prace, stuzy jedynie doradztwem,

¢ menedzerska — superwizor jest bezposrednim zwierzchnikiem superwizanta.

Superwizja to wzajemna wymiana doswiadczen, przemyslen, wspdlne zastanawianie sie
nad zrodtami trudnosci, szukanie istoty problemu, dochodzenie do nowych rozwigzan.
Czesto jest to takze odkrywanie swoich nieuswiadamianych wczesniej uczuc i przekonan.
Uczestniczgc w superwizji, odkrywamy przed sobg nawzajem takie obszary wlasnego JA,
ktére dla nas samych sg nieraz nieznane. Doswiadczamy wtedy bliskiego kontaktu ze sobg
Iz innymi, co poczatkowo moze wydawaC sie zagrazajgce, ale w konsekwencji stuzy
naszemu rozwojowi. Podczas superwizji dzielimy sie z fachowcami swoimi trudnosciami,
watpliwosciami i pomystami, przyglgdamy sie ich pracy, ogladamy ich problemy, stuchamy
stawianych przez nich pytan, a takze skierowanych do nas informacji o naszej pracy. Wedtug
A. Kadushina superwizor w interakcji z jednostkg superwizowang petni nastepujgce funkcje:

e administracyjng (menedzerskg) - koordynacja dziatan pracownikédw w placéwce i ze
spotecznoscig, uczestnictwo w opracowaniu polityki i procedur wspierajgcych dziatanie
placéwki,

e edukacyjng - doskonalenie kadry poprzez szkolenie dostosowane do potrzeb
i probleméw danego pracownika,

e wspierajacg — pomoc pracownikowi w radzeniu sobie ze stresem, traumatycznymi
przezyciami, obcigzeniem w pracy (liczba trudnych przypadkéw) (za: Szmagalski,
2005).

Osoby zajmujgce sie analizg superwizji zwracajg uwage, ze w praktyce mogg wystgpi¢
trudnosci w pogodzeniu przez superwizora wymienionych tu funkcji (np. administracyjnej
i wspierajgcej).

Na efekty superwizji wptywaja:

1. Relacje miedzy superwizorem a uczestnikiem/kami superwizji. Wedtug L. Shulman relacje
te powinny opierac sie na:

* zrozumieniu (gwarancja wspotdziatania),

» zaufaniu (podstawa otwartego mowienia superwizorowi o popetnionych btedach,
niepowodzeniach czy sukcesach),

e trosce (komunikowanie przez superwizora przejecia sie problemami pracownika
socjalnego oraz klienta).

Kazdy z wymieniony przez L. Shulmana wymiar relacji superwizyjnej moze by¢ trudny badz
niemozliwy do osiggniecia z roznych powodow, np.:

129



SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

» w zakresie wspotdziatania - moze pojawi¢ sie konflikt celow (pracownik pragnie skupi¢
sie na indywidualnych interwencjach, a jego kierownik oczekuje zwiekszenia ilosciowej
wydajnosci pracy);

 w zakresie zaufania - moze pojawi¢ sie obawa przed ujawnieniem btedow
superwizorowi, ktory reprezentuje kierownictwo;

» w zakresie troski - superwizor pod wptywem presji kierownictwa bedzie miat trudnosci
w przejmowaniu sie problemami pracownika socjalnego (za: Szmagalski, 2005, s.23-
25)

2. Korzystanie przez superwizora z posiadanego wpiywu.

A. Bronil. Bourne podkreslili, ze superwizor moze korzysta¢ z posiadanego wplywu na trzy
sposoby, tj.:

* negatywnie (chce pokazac, kto rzadzi, dlatego stosuje nakazy, zakazy, blokady);
e wspierajgco (relacje opiekuncze, troska o drugg osobe);
« kooperacyjnie (promowanie zmian, ktére osiggane sg poprzez wspotprace).

Wedtug J. Lishman superwizor powinien dazy¢ do takiego wykorzystania swojej wiedzy
i wplywu, aby pojawita sie tzw. dobra superwizja, ktéra pomaga ona pracownikowi
socjalnemu opanowac ttumiony lek, umozliwia refleksje nad tym, co go niepokoi, motywuje
do podejmowania samodzielnych decyzji i odpowiedzialnosci zawiasng prace
(za: Szmagalski, 2005, s.31).

Prowadzenie superwizji jest sprawg trudng, wymagajaca profesjonalnego przygotowania,
doswiadczenia zawodowego oraz odpowiednich cech osobowosciowych. Superwizorem
powinien by¢ specjalista spoza organizacji pomocy spotecznej, aby mozliwe byto
zachowanie odpowiedniego obiektywizmu i dystansu wobec rozwazanych sytuacji i decyz,ji.

Istnieje kilka rodzajow superwizji — w zaleznosci od przyjetego kryterium wyrdznia sie:

1. Superwizje formalng — wystepuje wowczas, gdy pracownik poddawany superwizji jest
podlegly superwizorowi. Ten rodzaj superwizji stuzy przede wszystkim celom biezgcym,
czyli ¢wiczeniu praktyki zawodowej pod okiem przetozonego, superwizora. Ze wzgledu
na relacje jej uczestnikbw (przetozony — podwiadny) ograniczona jest otwartosé
oraz elementy emocjonalne, wiekszg role odgrywajg kwestie techniczne. Superwizja taka
posiada wyraznie okreslong strukture: czas, miejsce, cel.

2. Superwizje nieformalng - jest spontaniczng sytuacjg rozmowy Kkonsultacyjnej
w warunkach pracy. Nie jest organizowana ani dokumentowana. Stuzy gléwnie
sytuacjom kryzysowym, kiedy pracownik potrzebuje natychmiastowego wsparcia,
uczenia sie na biezaco.

3. Superwizja bezposrednia — jest to uczenie sie przez obserwowanie pracy superwizora.
Pracownik posiada bezposredni kontakt z pracg. Superwizja ta jest stosowana gtéwnie
w celu korygowania ztych nawykow.

4. Superwizje posrednig - jest stosowana w sytuacji, kiedy superwizor nie moze
bezposrednio obserwowacé pracy i umiejetnosci personelu. Metodami pracy sg tu: analiza
przypadku, dyskusja, granie rél, symulacja zachowan pracowniczych.
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Superwizje kolezenskag — nie wystepuje tu formalny superwizor - role te petni poproszony
wspétpracownik zaangazowany w podobny obszar aktywnosci zawodowej. Ten rodzaj
superwizji jest bardzo wazny i efektywny, jesli osoby uczestniczace wykazujg duze
Zaangazowanie osobiste, sg obiektywne i nie wykorzystujg sytuacji do podkreslania
posiadania bgdz braku umiejetnosci zawodowych.

Superwizje indywidualng — pozwala na prace z jednostkg w oparciu wytgcznie o jej
doswiadczenie i szczeg6towe okreslenie rozwoju zawodowego i osobistego danego
pracownika. Uczestnikami tej superwizji sg tylko dwie osoby (superwizor i osoba
poddajgca sie superwizji). Opisany ukfad pozwala zachowac¢ uczestnikowi superwizji
prywatnosc i poczucie bezpieczenstwa, wyklucza zagrozenie ze strony grupy.

Superwizje grupowg — uwzglednia grupowy charakter pracy socjalnej dajgc mozliwos¢
wymiany informacji i uczenia sie na podstawie doswiadczen innych. Daje szanse na
catosciowg ocene funkcjonowania instytucji i jej personelu. Superwizja grupowa powinna
by¢ przeprowadzona w matej grupie osob. Powinny one posiada¢ podobny poziom
wiedzy i doswiadczenia zawodowego (za: Krzyszkowski, 1998, s.197-198; Szmagalski,
2005, s.47).

Niezaleznie od rodzaju superwizji istniejg wspolne zasady jej realizaciji:

e umozliwienie swobodnej ekspresji (swoboda dyskusji, wyrazania emocji),

e empatyczne stuchanie umozliwiajgce otwarcie,

« dziatanie konstruktywne — budowa na pozytywnych elementach sytuacji, osoby,
* rozwijanie tematu az do jego wyczerpania,

e podsumowywanie zaje¢, sesji.

Mozna wyodrebni¢ co najmniej pie¢ metod superwizji:

1.

Metoda dyskusji — jako rozmowa posiadajgca: swobodng lub sformalizowang forme,
wyraznie okreslony cel, okreslone reguly, program, czas trwania, sposob dokumentaciji,
sposob realizacji wnioskow, ma retrospektywny charakter, nie musi skfania¢ do zmiany
zachowan.

. Metoda planowania - planowanie jest zwykle tgczone z formalng kontrolg pracownikéw

(funkcja administracyjno-organizacyjna). Planowanie moze takze stuzy¢ wsparciu
emocjonalnemu i edukacji. Moze by¢ uzywane do: planowania i kierowania obcigzenia
przypadkami poszczegoélnych pracownikdw, systematycznej oceny potrzeb mieszkancow
np. w pomocy instytucjonalnej, okreslania celow i zadan pracy socjalnej, i metod
ewaluacji.

Metoda rozwigzywania probleméw — metoda stuzgca rozwojowi zawodowemu
i spotecznemu grupy lub zespotu pracownikow. Posiada wiele odmian: burza moézgéw —
swobodna wymiana mysli i opinii, pomystow na dany temat, technika grupy nominalnej —
cztonkowie grupy pracujg indywidualnie a pomysty sg wspdélnie omawiane, praca nad
projektem — uzywana w celu rozwoju pracy zespotowej. Elementy pracy nad projektem to:
dyskusja, planowanie, implementacja, monitoring i ewaluacja rezultatow.
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4. Metoda symulacji — jedna z najpopularniejszych metod superwizji oparta na uczeniu sie
eksperymentalnym, zawiera takie techniki jak: gry symulacyjne, odgrywanie rol, technika
odwréconych rél; daje mozliwosé rozwoju empatii i zrozumienia (decentracji).

5. Metoda bezposredniego nadzoru — polega na realizowaniu nadzoru w trakcie pracy.
Reakcja zwrotna nastepuje natychmiast po wykonaniu dziatania, uczenie odbywa sie
poprzez nasladownictwo superwizora, wymaga od superwizora odpowiednich
umiejetnosci interpersonalnych i komunikacyjnych, szczegélnie udzielania informaciji
zwrotnej. Superwizor musi by¢ profesjonalnym pracownikiem.

Prowadzenie superwizji nie jest zadaniem tatwym, poniewaz wymaga:
« profesjonalnego przygotowania,
¢ dos$wiadczenia zawodowego,
» odpowiednich cech osobowosciowych.

W zwigzku z powyzszym zasadnym jest wykorzystanie podczas panowania i realizacji
sesji superwizyjnej propozycji K. O'Donoghue. Wyr6znit on 10 elementéw, ktére powinny
by¢ uwzglednione w sesji superwizyjnej, tj.: ustanowienie pozytywnej relacji z superwizorem;
wyjasnienie celu, zdecydowanie, od czego hastgpi rozpoczecie, rozpoznanie problemu,
wyobrazenie alternatyw, orientacja superwizora, sugestie superwizora, planowanie,
podsumowanie, uzgodnienie nastepnej ses;ji;

Waznym elementem sesji superwizyjnej jest kontrakt superwizyjny. Kontrakt superwizyjny:
to umowa miedzy superwizorem a supewizowanym dotyczgca celu/celéw superwizji, strony
koncentrujg sie na osigganiu uzgodnionych celéw, co nadaje ksztalt konkretnym sesjom
superwizyjnym i okresla zadania, jakie stojg przed superwizowanym, to proces
wspétkonstruowany przez jego uczestnikdéw (podstawa to wzajemnos¢), mozna go zawierac
na jedng sesje, albo dtugoterminowo (obejmujg ustalony okres). Nalezy w nim uwzglednic:

« realistyczne, pozytywne cele obu stron,

e prawa uczestnika/uczestnikéw,

* zadania do wykonania,

* $rodki do wykonania zadan,

e ustalenia organizacyjne,

« zasady zapisu i dostepu do niego,

* procedury ewaluacji i zakonczenia,

« akcje podejmowane w wyniku niedotrzymania uzgodnionych warunkéw.

Reasumujgc, superwizja posiada duzg przydatnos¢ w pracy socjalnej. Pracownikowi
socjalnemu stwarza mozliwosc¢:

« refleksji nad wtasnymi emocjami, ktére wywotuje praca socjalna z klientem,
« wyjasnienia dylematdéw etyczno-moralnych pojawiajgcych sie w pracy socjalnej,
* nauki od superwizora i innych czionkéw grupy pozytywnych relacji spotecznym

np.: komunikacji, asertywnosci itp. oraz innych umiejetnosci zawodowych.
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Superwizja stuzy réwniez menedzerowi kierujgcemu organizacjg pomocy spotecznej,
poniewaz pomaga:

» podtrzymywaé¢ wsrod personelu dgzenie do realizacji celow organizaciji,
» przestrzegac przepisOw i rozporzadzen,

e ulatwia zachowanie standardéw i norm zawodowych,

» utrzymuje dobre relacje pracownicze wsrod personelu.

Dobrze przygotowana i zrealizowana superwizja musi zawiera¢ trzy podstawowe elementy,
tj.:

» analize wynikow dziatalnosci pracownika;

+ umozliwia¢ doskonalenie zawodowe;

« zapewnia¢ wsparcie pracownikowi (Szmagalski, 2005, s.37).
Mimo réznych czynnikbw ograniczajgcych stosowanie superwizji w praktyce socjalnej
(np. brak standardéw superwizyjnych, mata liczba superwizoréw, niska motywacja do udziatu
w sesji superwizyjnej) nalezy podkreslié, ze stwarza ona pracownikowi socjalnemu
mozliwosc:

e analizy wlasnego dziatania wobec klienta,

« refleksji nad wlasnymi emocjami, ktére wywotuje praca z klientem,

* wyjasnienia dylematéw moralnych, pojawiajgcych sie w pracy,

* nauki od superwizora i innych cztonkéw grupy pozytywnych relacji spotecznych
np. komunikacji, asertywnosci i innych umiejetnosci zawodowych.

Innym czynnikiem ograniczajgcym pozytywny wpltyw superwizji na profesjonalny rozwoj
pracownikéw (wg. J. Lishman) moze by¢:

« Naduzywanie wtadzy - przejawia sie w kontrolowaniu przeptywu informaciji, blokowaniu,
ograniczaniu i karaniu.

e Brak wsparcia emocjonalnego - odcinanie sie od przezy¢ klientdw i pozostawianie
pracownika socjalnego samego z jego cierpieniem.

» Brak zrozumienia i wsparcia wobec probleméw przemocy - zostawienie pracownika
socjalnego samego z koniecznoscig radzenia sobie z agresja.

Superwizja, dzieki temu, ze pomaga organizacji i pracownikom socjalnym — stuzy takze
klientom. Jakos¢ interpersonalnych kontaktow pracownikow socjalnych z klientami oraz
umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem zawodowym decydujg o wyniku pracy socjalnej.
Korzysci zawodowe i osobiste, jakie daje superwizja, tgczg sie ze sobg. Tym samym, jakos¢
relacji, jakg tworzymy z klientem zalezy nie tylko od naszych kompetenciji, ale w nie
mniejszym stopniu od tego, kim jesteSmy. Emocje przezywane przez nas w kontaktach
z klientami majg zrédto w naszych przekonaniach, ktére z kolei wynikajg z naszych
doswiadczen i systemu wartosci. Oczywistg korzyscig zawodowg, jakg odnosimy
Z superwizji, jest uzyskanie, dzieki ponownej analizie dokonanej z udzialem innych oséb
lepszego wgladu w przyczyny trudnosci pojawiajgcych sie w naszej pracy. Efektem tej
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analizy jest uzyskanie nowej, szerszej perspektywy widzenia danego problemu. Daje to
mozliwos¢ dokonania trafniejszej diagnozy i opracowania lepszej strategii rozwoju
osobistego oraz zawodowego. Dzieki superwizji mozemy wprowadza¢ istotne zmiany
w sposobach pracy, a takze dokonywa¢ znaczgcych zmian we wlasnym zyciu. Mimo,
ze odkrywanie wiedzy o sobie samych powoduje czasem cierpienie, to bez znajomosci
siebie nie tylko nie mozemy by¢ w naszym zawodzie profesjonalistami, ale takze nie
rozumiemy samych siebie, nie zyjemy w zgodzie ze soba, czujemy sie zagubieni. Warto,
zatem podja¢ ryzyko otwarcia sie na nowe informacje o sobie, ktére moze dac superwizja.

Udzial w superwizji to uczestniczenie w fascynujgcym procesie dawania i brania.
Szczegodlnie, jesli jest to superwizja prowadzona w grupie, podczas ktérej dzielimy sie
z innymi uczestnikami swoimi trudnosciami, watpliwosciami i pomystami, przyglgdamy sie ich
pracy, ogladamy ich problemy, stuchamy stawianych przez nich pytan, a takze skierowanych
do nas informacji o naszej pracy.

Superwizja to wzajemna wymiana doswiadczen, przemyslen, wspdlne zastanawianie sie
nad zrédtami trudnosci, szukanie istoty problemu, dochodzenie do nowych rozwigzan,
ujawnianie swoich uczu¢. Czesto jest to takze odkrywanie swoich nieuswiadomionych
wczesniej uczuc i przekonan. Uczestniczac w superwizji, odkrywamy takie obszary wlasnego
JA, ktore dla nas samych sg nieraz nieznane. Doswiadczamy wtedy bliskiego kontaktu ze
sobg iz innymi, co poczgtkowo moze wydawac sie zagrazajagce, ale w konsekwencji stuzy
naszemu rozwojowi (za: Zuba, 2006).

Stosujgc te metode w praktyce socjalnej nalezy by¢ swiadomym pewnych trudnosci,
ktore moga wystgpi¢ na etapie przygotowania, realizacji sesji superwizyjnej.

Trudnoscig, na jakg napotykamy juz podczas przygotowywania materialtbw do
superwizji, jest niepokdj zwigzany z ogladem i oceng naszej pracy przez superwizora
i kolegbw uczestniczgcych w sesjach. Towarzyszy mu nieraz wstyd wywotany poczuciem
matej kompetencji i wyobrazeniami krytycznej oceny ze strony innych oséb. Uczucia te
mogg ujawnia¢ sie podczas sesji superwizyjnych, kiedy jednak postawa i zachowanie
superwizora oraz innych uczestnikbw sesji wytwarzajg w grupie wysokie poczucie
bezpieczenstwa, to wyraznie one stabng. Zamiast nich pojawia sie otwartos¢ na krytyczne
uwagi i pomysty ze strony innych.

Trudno jest czasami osobie, ktérej praca jest wtasnie poddawana ogladowi, zobaczyé
cos, co dla innych wydaje sie oczywiste. Trzeba wtedy przeanalizowac¢ nie tylko swoje
myslenie, ale takze emaocije przezywane w kontakcie z klientem. Uswiadomienie sobie oraz
ujawnienie ich moze by¢ bolesne. Jeszcze wieksze trudnosci pojawiajg sie podczas
szukania zrodet tych emocji. W tym momencie znacznie poglebia sie poziom superwizji.
Moze tu dojs¢ do odkrycia waznych, niekiedy traumatycznych, osobistych doswiadczen
zarbwno przez osobe, ktérej praca aktualnie jest analizowana, jak i przez innych
uczestnikow sesji. Jest to punkt wspélny superwizji i psychoterapii. Uzyskanie wglgdu w te
doswiadczenia i ujawnienie ich umozliwia nawigzanie kontaktu z ttumionymi uczuciami.
Ponowne ich przezycie, ktére moze mie¢ miejsce w czasie sesji, otwiera droge do nadania
im wlasciwego znaczenia oraz do zmiany. Tu dochodzimy do granic superwizji, poniewaz
superwizja nie jest psychoterapig i o tym musimy pamietac¢ (za: Zuba, 2006).

To, czego dowiadujemy sie 0 sobie podczas sesji, moze by¢ zaskakujgce i trudne do
przyjecia. To, co dzieje sie potem, na skutek uzyskania dostepu do waznych dla nas
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informacji, zmusza do przemyslenia na nowo pewnych istotnych spraw. Efektem
wyciggnietych z tego wnioskéw moze by¢ potrzeba dokonania zmian we wtasnym zyciu, do
Czego nie zawsze jesteSmy gotowi.

Kolejna trudnosé¢, ktéra pojawia sie w wyniku superwizji, dotyczy koniecznosci
wprowadzania zmian w pracy z klientami. Podczas sesji znajdujemy odpowiedzi na czesc
nurtujgcych nas pytan. Uzyskujemy wglad w przyczyny naszych trudnosci, poznajemy inne
propozycje podejscia do zagadnienia, do nas natomiast nalezy wybo6r nowego kierunku
badz metody pracy. Nie zawsze jest to jednoznaczne. Czasem okazuje sie, ze istota
problemu, ktéry uwazaliSmy za merytoryczny, lezy glebiej, w naszych emocjach
lub przekonaniach.

W niektorych przypadkach dowiadujemy sie, co przeszkadza nam w pracy i jakie sg tego
powody, dowiadujemy sie tez, co oraz jak powinnismy zmieni¢. Te zmiany wymagajg od nas
sporo wysitku, do podjecia, ktérego potrzebna jest nasza decyzja i energia. Decyzje te moze
utrudnia¢ niepokdj przed zmianami wynikajgcy np. z poczucia matej kompetencji, niekiedy
rzeczywisty brak pewnych umiejetnosci i ptyngca stad konieczno$é doskonalenia warsztatu
zawodowego, niedostateczne umiejetnosci w zakresie innego niz dotgd organizowania

pracy.

Mimo pojawiania sie pewnych obaw i trudnosci zwigzanych ze stosowaniem superwizji
w praktyce socjalnej, nalezy podkreslic korzysci osobiste i zawodowe, jakie przynosi
ta metoda. Ws$rdd korzysci najczesciej wymienia sie:

* lepsze poznanie siebie (mocne i stabe strony),
« planowanie wlasnego rozwoju zawodowego i osobistego,

« lepsze zrozumienie klientéw, przeklada sie na wzrost umiejetnosci diagnozy,
planowania oraz realizacji pomocy,

» wzrost otwartosci w relacjach interpersonalnych (np. z klientami, wspotpracownikami),

e wzrost umiejetnosci przewidywania oraz pokonywania ograniczen ibarier w przy
realizacji zadan zawodowych,

e mniejszy lek przed zmianami lub nowymi zadaniami,

« wieksza gotowos¢ do wprowadzania innowacji podczas realizacji zadan zawodowych
(Zuba, 2006).

2. Analiza wykorzystania superwizji w pracy z kliente m trudnym
Iwona Grudzie n-Bielaszewska, Jolanta Lesiewicz

Nazwanie klienta "trudnym" naznacza go, jako osobe, stygmatyzuje - czynigc z niego
niemile widzianego intruza. Etykietowanie, naznaczanie jest to proces nadawania okresleh
w kategoriach zachowania jednostkom, grupom spotecznym czy kategoriom spotecznym
w wyniku, czego przyjmujg one nadane im cechy i zaczynajg dziata¢ zgodnie z przypisanymi
im etykietami. Przerzuca tez na niego odpowiedzialno$¢ za klimat i przebieg relacji
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interpersonalnej pomiedzy nim a pracownikiem socjalnym. Proces ten zwykle przebiega
wedtug nastepujacego schematu:

1. Delegacja — otoczenie deleguje cztowieka do przyjecia okreslonej roli np. statego klienta
pomocy spoteczne.

2. Zmiana pozycji spotecznej — jednostka otrzymuje komunikaty o nieufnosci i podejrzliwosci.
Nie otrzymuje wsparcia dla zachowan antystygmatyzujgcych. Na przykiad otoczenie
rodzinne nie jest zadowolone, gdy prébuje sie z tej roli ,wykreci¢”, wzmacnia natomiast
korzysci wynikajgce z korzystania z pomocy spoteczne;.

3. Odrzucenie — odczuwa przejawy odrzucenia przez otoczenie spoteczne.

4. Obnizenie poczucia wlasnej wartosci — obniza sie poczucie bezpieczenstwa, zaufania
do siebie i innych. Pokazywanie sie z lepszej strony wzmaga podejrzliwos¢ i nieufnos¢
otoczenia, co jednostka interpretuje w kategoriach ,wszystko co robie jest zle”.

5. Wyuczona bezradnos¢ — myslenie o sobie w kategoriach braku wplywu staje sie reguta.
Obniza sie motywacja do zmiany sytuaciji.

6. Efekt Golema — samospelniajgce sie proroctwo, jednostka zaczyna mysle¢ o sobie
W sposOb zgodny z oczekiwaniami otoczenia oraz sama prowokuje i wyzwala w otoczeniu
zgodne ze schematem zachowania (Aronson, 1994).

Etykietowanie klienta jest zjawiskiem nader czestym w praktyce pomocy spotecznej, tym
samym staje sie powazng barierg w profesjonalnej pomocy lub wspotpracy z klientem.
Tendencja do myslenia w tych kategoriach wynika prawdopodobnie miedzy innymi
z powszechnie wystepujgcego znieksztalcenia w naszym wnioskowaniu. Zjawisko to
wyjasnia amerykanski psycholog F. Heider (za: Aronson, 1994) w swojej teorii atrybucji
spotecznej. F. Heider analizowat tak zwang psychologie naiwng czy zdroworozsgadkowsa.
Jego zdaniem ludzie probujgc zrozumie¢ zachowanie innych ludzi sktadajg czgstki informacji
tak dlugo, az uda im sie sformutowac rozsadne wyjasnienie lub przyczyne (Aronson 1994).
Istotne jest, wjaki sposéb dochodzimy do takich a nie innych wnioskow? Otéz, gdy
prébujemy okresli¢ dlaczego ludzie zachowujg sie tak, a nie inaczej — np. dlaczego kto$ jest
agresywny — mozemy czyni¢ wewnetrzne lub zewnetrzne atrybucje. Atrybucje wewnetrzne
odwotujg sie do indywidualnych, osobistych dyspozycji cztowieka, zewnetrzne zas do
czynnikOw okolicznosci, sytuacji, w jakiej sie znalazt. Tak, wiec przykladowg agresje mozna
wyjasni¢ charakterem cztowieka, postawa, mozna tez uznac, iz agresywnosc¢ to jego stata
cecha osobowosci, i ze prawdopodobnie zwykle sie tak zachowuje. Mozna tez ulokowac
przyczyne zachowania agresywnego poza him, iwyjasni¢ jg czynnikami zewnetrznymi —
zdenerwowat sie, poniewaz ktos zrobit mu przykros¢, jakas przeszkoda utrudnita mu
realizacje celu, lub tez wiasnie dowiedziat sie o chorobie dziecka. Mimo, iz kazdy z tych
typow atrybucji jest mozliwy, Heider zauwazyt, iz ludzie majg sktonnos¢ do szukania
przyczyn czyjegos zachowania w tej wiasnie osobie. JesteSmy spostrzezeniowo
skoncentrowani na ludziach — ludzie sg tacy, jakimi ich widzimy - sytuacja za$, ktéra jest
trudniejsza do zaobserwowania i okreslenia, zwykle zostaje niedoceniona. Jest to dodatkowo
utrudnione poprzez fakt, iz nie mozemy jednoczesnie obserwowaé¢ dwdch obiektow —
cztowieka i okolicznosci. Sktonnos¢ ta jest na tyle powszechna, ze psycholog spoteczny L.
Ross nazwal jg podstawowym bledem atrybucji (Aronson 1994, s.196). Powyzsze
twierdzenie nie oznacza, ze atrybucje wewnetrzne sg bledne. Niebezpieczenstwo dla
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percepcji klienta polega na tym, iz pomijanie czynnikbw sytuacyjnych przedstawia go
w krzywdzgcym, jednowymiarowym ujeciu, stajgc sie zachetg do ,przyklejenia mu etykietki”.
Whniosek nasuwa sie sam, nalezy korzysta¢ z obu rodzajéw atrybuciji.

Klient nie jest "trudny". Moze by¢ oburzony, zdenerwowany, moze nie chcie¢ z nami
wspéipracowaé, czesto prébuje nami manipulowagé, ale to sytuacja, w ktorej sie znalezlismy
my ion, jest dla nas trudna. Analiza literatury tematu pracy socjalnej sugeruje, aby
eliminowac termin ,klient trudny” na korzys¢ okreslenia ,trudna sytuacja”, czy ,trudnosci
w kontakcie z klientem”. Przyczyng trudnosci klienta jest niewatpliwie konstelacja osobistych
cech i predyspozycji, wyuczony styl zachowania ikomunikowania sie, ale réwniez
obiektywnie istniejace trudnosci, niedostatki i utrudnienia plynace ze $rodowiska
spotecznego, instytucji czy procedur. Trudnosci, na jakie napotyka pracownik socjalny
w kontakcie z klientem mogg mie¢ charakter bardziej lub mniej indywidualny irdzne
przyczyny. Najpowszechniejszym zrodiem trudnosci i braku efektywnosci w pracy
z cztowiekiem s3g niedostateczne umiejetnosci interpersonalne, jak tez inne osobiste
ograniczenia (np. niewystarczajgca wiedza o samym sobie, niska tolerancja na trudnosci
i stres). Na przyktad: pomagajgc rodzinie z problemem alkoholowym nie wystarczy
dysponowa¢ wyuczonym schematem wywiadu, czy znaé istote zespotu uzaleznienia od
alkoholu, wazny jest osobisty, emocjonalny stosunek do omawianego zjawiska. Jesli pomoc
ma byC¢ skuteczna, to stosunek ten powinien by¢ obojetny, nienacechowany emocjami
zardwno negatywnymi jak i pozytywnymi. Istote tych, oraz innych trudnosci nalezy wedtug
wskazan wspoiczesnej teorii i praktyki pracy socjalnej, podda¢ analizie superwizyjne;.
Superwizja rozumiana jako wzajemna wymiana doswiadczen, przemyslen, wspdlne
zastanawianie sie nad zrodlami trudnosci, szukanie istoty problemu i dochodzenie do
nowych rozwigzah jest nieoceniong pomocg stawania sie profesjonalistg w kontakcie
z klientem. Superwizja daje takze mozliwos¢ odkrywania swoich nieuswiadamianych
wczesnie] uczuc, przekonan i wartosci. Uczestniczgc w superwizji, odkrywamy przed sobg
takie obszary wlasnej osobowosci, ktére dla nas samych sg nieznane. Doswiadczamy wtedy
bliskiego kontaktu ze sobg i z innymi ludzmi, co poczgtkowo moze wydawac sie zagrazajgce,
ale w konsekwencji stuzy naszemu rozwojowi (Krzyszkowski, 1998).

Forma superwizji, jakg mozna zastosowa¢ w analizie trudnosci w pracy z klientem moze
by¢ zarbwno grupowa - wtedy oparta jest na procedurze grupowego rozwigzywania
probleméw — jak tez indywidualna, w diadzie, superwizor — pracownik socjalny. Przyjmuje
wtedy forme ,perspektywe mocnych stron”, i stuzy rozpoznawaniu oraz wspieraniu ludzkich
zdolnosci do radzenia sobie w trudnych zawodowo sytuacjach. Literatura przedstawia
te koncepcje jako ,...odrzucajgcg okreslanie Kklientow w kategoriach patologicznych
deficytéw, etykietowanie ich jezykiem diagnoz paramedycznych, wychodzgcg z zatozenia,
iz takie diagnozy mogg bardziej przyczyni¢ sie o podtrzymania owych patologii, niz do
mobilizowania ludzi na rzecz radzenia sobie z trudnosciami w samodzielnym funkcjonowano”
(za: Szmagalski, 2005 s.59). Inng, ciekawg i mato znang formg superwizji, ktéra wydaje sie
mie¢ znaczgce zastosowanie w omawianym aspekcie jest superwizja traktowana jako praca
nad biografig zaréwno klienta jak i pracownika socjalnego. Na szczeg6lng uwage zastuguje
ta ostatnia. Jej celem jest nie tyle rozwigzanie konkretnego problemu klienta, ile rozwijanie
samoswiadomosci zawodowej, a nawet profesji pracownika socjalnego, jako takiej.
Reasumujgc powyzsze, regularne i obligatoryjne uczestnictwo w sesjach superwizyjnych nie
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tylko podniesie poziom profesjonalizmu ustug socjalnych, ale taz uwolni obie strony interakcji
od krzywdzgcego etykietowania i naznaczania.

K. O'Donoghue, nowozelandzki badacz zagadnien superwizji w pomocy spotecznej
sugeruje, iz wszelkie zasady i wskazéwki metodyczne powinny by¢ przystosowane do
specyfiki i kontekstu dziatania placéwki pomocowej, roznorodnosci probleméw spotecznych
i klientow korzystajacych z jej pomocy. Autor postrzega superwizje, jako dialog miedzy osobg
superwizowang a superwizorem. Dialogowg orientacje utatwia superwizorowi technika
zadawania diagnostycznych i trafnych pytan. Odpowiednio zadawane pytania strukturyzujg
proces rozwigzywania problemow. Pytania otwierajgce powinny w procesie superwizji petni¢
role heurystyk, podobnie jak ma to miejsce w procesie twérczym. O Donoghue przedstawia
spotkanie superwizyjne w czterech gtéwnych etapach (za: Szmagalski, 2005, s.51):

Pierwszy etap powinien by¢ poswiecony na tworzenie poczucia komfortu u osoby
superwizowanej, zachecanie do otwarcia sie i szczerego mowienia o swoich problemach.
Superwizor powinien przede wszystkim wstuchiwac¢ sie w problemy i towarzyszy¢ klientowi
wich przezywaniu. Istothe na tym etapie jest wyjasnienie i okreslenie celu sesji
superwizyjnej, ktory w zasadzie odpowiada zyczeniom o0soby superwizowanej, czasu jej
trwania, roli superwizora w tym procesie oraz korzysci, jakie moze z niej czerpaé osoba
superwizowana.

Drugi etap, ktory nalezy okresli¢, jako proces refleksyjnego dialogu, stuzy przede wszystkim
rozpoznaniu rzeczywistego problemu klienta superwizji. Rolg superwizora jest pomoc
w przewartosciowaniu osobistych doswiadczen osoby superwizowanej, ukazanie ich w innej
perspektywie, nadanie znaczenia problemowi w szerszym kontekscie teoretycznym np.
w kontekscie misji instytucji, kodeksu etycznego lub teorii psychologicznej czy socjologicznej.
Na tym etapie superwizor zacheca osobe superwizowang do przedstawienia wilasnego
rozumienia problemu, proponuje wyobrazenie alternatywnej sytuacji ijej konsekwencji,
co ma na celu pobudzenie motywacji do podjecia okreslonych dziatan. Nastepny krok na tym
etapie to sugestie superwizora, jego wstepna interpretacja i wnioski dotyczace znaczenia
problemu. Etap drugi powinien zakonczy¢ sie planowaniem i wyborem przez osobe
superwizowang konkretnych dziatarh zmierzajgcych do rozwigzania problemu.

Trzeci etap sesji superwizyjnej ma na celu jej podsumowanie. Obie strony wymieniajg sie
informacjg zwrotng z przebiegu sesji. Superwizor powinien otrzymac informacje o tym, czy
iw jakim zakresie potrzeby superwizowanego zostaly zaspokojone. Wskazane jest
omowienie samopoczucia i refleksji koncowych towarzyszacych klientowi superwizji po jej
zakonczeniu.

Ostatni, czwarty etap zamyka sesje. Partnerzy uzgadniajg nastepng sesje, konkretyzuijg
czas, miejsce i godzine spotkania, lub tez inne, wazne dla nich ustalenia.

Podobne, twoércze podejscie do procesu superwizji majg holenderscy specjalisci
L. Kessel iD.Haan (za: Szmagalski, 2005). Opracowali oni model trzyetapowego,
cyklicznego procesu dialogu i wspOtpracy superwizora i superwizowanego, przebiegajgcego
przez: droge poznawania, droge wybierania i droge dziatania. Powyzsza propozycja jest
w istocie rozszerzeniem drugiego etapu zaproponowanego przez K. O Donoghue, podobnie
tez nalezy jginterpretowa¢. Droga poznawania pomaga osobie superwizowane] petniej
zrozumie¢ zawodowe doswiadczenie osobiste; okreslenia swojej roli zawodowej oraz
odczu¢. Rolg superwizora jest uaktywnienie refleksji klienta nad omawianym
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doswiadczeniem oraz pomoc w okresleniu jego koncepcji idealnego dziatania w danych
okolicznosciach. Naturalng konsekwencjg powyzszych refleksji jest ukazanie osobistych
doswiadczen w szerszym kontekscie, nadanie mu nowego rozumienia i ukazanie
przydatnosci nowej wiedzy w innych sytuacjach zawodowych. Droga wybierania stanowi
niejako pomost miedzy poznawaniem i dzialaniem. Na tym etapie superwizja ma pomoc
osobie superwizowanej w zrozumieniu i okresleniu postawy, i motywacji do dalszego
dziatania. Superwizowany powinien przeanalizowa¢ plan dziatania pod katem uzasadnienia
teorii, na ktérej sie opiera, prawdopodobienstwa sukcesu oraz bilansu poniesionych kosztow
psychologicznych i korzysci. Wtasciwe przebycie drogi podejmowania decyzji wzmacnia
osobistg motywacje iczyni przyszie dzialania bardziej skutecznymi. Trzeci etap skupia
ukonkretniony plan dziatania oraz prawdopodobne rezultaty w odniesieniu do zamierzonych
celow. W sytuacji, gdy partnerzy superwizji odkryjg rozbieznosci w tym zakresie wskazany
jest powr6t do etapu pierwszego.
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Zagadnienia kontrolne

1. Jak superwizje mozna wykorzysta¢ do pracy z klientem trudnym. Omoéw na podstawie wybranego
przyktadu.

Jakie korzysci indywidualne i spoteczne wynikajg ze stosowania superwizji?

Jakie korzysci zapewnia superwizja instytucji, pracownikowi socjalnemu i klientowi?

Jakie zagrozenia wigzg sie ze stosowaniem superwizji w praktyce zawodowej pracownika socjalnego?
Jakie znasz rodzaje superwizji. Omow mozliwos¢ ich wykorzystania w praktyce zawodowej?

Na czym polega istota superwizji?

N oo g~ DN

W jaki spos6b superwizja moze przyczynia¢ sie do rozwoju umiejetnosci zawodowych?
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MODUL G

Funkcje i zadania organizacji pozarz gdowych w pomocy spotecznej

1. Uwarunkowania prawne dziatalno $ci sektora pozarz gdowego w Polsce
Marian Krawiec

Dziatalnos¢ sektora pozarzgdowego w Polsce reguluja:

e ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 roku o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie
(Dz. U. z 2003 Nr 96 poz. 873 ze zm.),

» ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. Prawo o stowarzyszeniach (Dz. U. z 2001r. Nr 79 poz.
855),

» ustawa z dnia 6 kwietnia 1984r. o fundacjach ( Dz. U z 1991r. Nr 46 poz. 203).

Podstawowymi formami organizacyjnymi, w jakich dzialajg organizacje pozarzadowe
w Polsce sg stowarzyszenia i fundacje.

Stowarzyszenie (Ustawa z 7 kwietnia 1989 r. Prawo o stowarzyszeniach) jest
dobrowolnym, samorzadnym, trwalym zrzeszeniem o celach niezarobkowych.
Stowarzyszenie samodzielnie okre$la swoje cele, programy dziatania i struktury
organizacyjne oraz uchwala akty wewnetrzne dotyczgce jego dziatalnosci. Stowarzyszenie
opiera swojg dziatalnos¢ na pracy spotecznej cztonkéw; do prowadzenia swych spraw moze
zatrudnia¢ pracownikow. Prawo tworzenia stowarzyszen przystuguje obywatelom polskim
majgcym peing zdolnos¢ do czynnosci prawnych i niepozbawionym praw publicznych.
Matoletni w wieku od 16 do 18 lat, ktdrzy majg ograniczong zdolnos¢ do czynnosci
prawnych, mogg naleze¢ do stowarzyszen ikorzystaC z czynnego i biernego prawa
wyborczego, z tym, ze w skladzie zarzadu stowarzyszenia wiekszos¢ muszg stanowi¢ osoby
0 peinej zdolnosci do czynnosci prawnych. Mafoletni ponizej 16 lat moga, za zgodag
przedstawicieli ustawowych, naleze¢ do stowarzyszen wedtug zasad okreslonych w ich
statutach, bez prawa udzialu w glosowaniu na walnych zebraniach czionkéw oraz bez
korzystania z czynnego i biernego prawa wyborczego do wladz stowarzyszenia. Jezeli
jednak jednostka organizacyjna stowarzyszenia zrzesza wytgcznie matoletnich, mogg oni
wybiera¢ i by¢ wybierani do wiadz tej jednostki.

Osoby, w liczbie, co najmniej pietnastu, pragngce zatozy¢ stowarzyszenie, wybierajg
komitet zalozycielski i uchwalajg statut stowarzyszenia. Statut stowarzyszenia okresla
w szczegolnosci:

1) nazwe stowarzyszenia, odrézniajacg je od innych stowarzyszen, organizacji
i instytucji,
2) teren dziatania i siedzibe stowarzyszenia,

3) celeisposoby ich realizacji,
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4) sposbéb nabywania i utraty czionkostwa, przyczyny utraty czionkostwa oraz prawa
i obowigzki czlonkow,

5) wiadze stowarzyszenia, tryb dokonywania ich wyboru, uzupetniania skiadu oraz ich
kompetencije,

6) sposOb reprezentowania stowarzyszenia oraz zaciggania zobowigzan majgtkowych,
a takze warunki waznosci jego uchwat,

7) sposoOb uzyskiwania srodkow finansowych oraz ustanawiania sktadek czionkowskich,
8) zasady dokonywania zmian statutu,
9) sposobb rozwigzania sie stowarzyszenia.

Najwyzszg wladzg stowarzyszenia jest walne zebranie czionkOw. Stowarzyszenie jest
obowigzane posiadac zarzad i organ kontroli wewnetrzne;j.

Sad rejestrowy wydaje postanowienie o zarejestrowaniu stowarzyszenia po stwierdzeniu,
Ze jego statut jest zgodny z przepisami prawa i zatozyciele spetniajg wymagania okreslone
ustawg. Stowarzyszenie uzyskuje osobowos¢ prawng i moze rozpoczac¢ dziatalnos¢ z chwilg
wpisania do Krajowego Rejestru Sgdowego. Majgtek stowarzyszenia powstaje ze skladek
cztonkowskich, darowizn, spadkow, zapisow, dochodéw z wiasnej dziatalnosci, dochoddéw
Z majgtku stowarzyszenia oraz z ofiarnosci publicznej. Stowarzyszenie moze prowadzié¢
dziatalnos¢ gospodarczg, wedtug ogélnych zasad okreslonych w odrebnych przepisach.
Dochdd z dziatalnosci gospodarczej stowarzyszenia stuzy realizacji celow statutowych i nie
moze by¢ przeznaczony do podziatu miedzy jego czionkow.

Fundacja (Ustawa o fundacjach z dnia 6 kwietnia 1984 r.) moze by¢ ustanowiona dla
realizacji zgodnych z podstawowymi interesami Rzeczypospolitej Polskiej celéw spotecznie
lub gospodarczo uzytecznych, w szczegdlnosci takich, jak: ochrona zdrowia, rozwoj
gospodarki i nauki, oswiata iwychowanie, kultura isztuka, opieka ipomoc spoteczna,
ochrona $rodowiska oraz opieka nad zabytkami. Fundacje mogg ustanawia¢ osoby fizyczne
niezaleznie od ich obywatelstwa i miejsca zamieszkania, badZz osoby prawne majgce
siedziby w Polsce lub za granica. Siedziba fundacji powinna znajdowa¢ sie na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. Oswiadczenie woli o ustanowieniu fundacji powinno by¢ ztozone
w formie aktu notarialnego. Zachowania tej formy nie wymaga sie, jezeli ustanowienie
fundacji nastepuje w testamencie. W oswiadczeniu woli o ustanowieniu fundacji fundator
powinien wskazac¢ cel fundacji oraz skfadniki majgtkowe przeznaczone na jego realizacje.
Fundator ustala statut fundacji, okreslajacy jej nazwe, siedzibe i majatek, cele, zasady, formy
i zakres dziatalnosci fundacji, sklad i organizacje zarzadu, spos6b powotywania oraz
obowigzki i uprawnienia tego organu i jego czionkéw. Statut moze zawiera¢ rowniez inne
postanowienia, w szczegdélnosci dotyczgce prowadzenia przez fundacje dziatalnosci
gospodarczej, dopuszczalnosci i warunkow jej potgczenia z inng fundacja, zmiany celu lub
statutu, a takze przewidywac tworzenie obok zarzadu innych organéw fundacji. Fundacja
moze prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarczg w rozmiarach stuzgcych realizacji jej celow. Jezeli
fundacja ma prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarczg, warto$¢ srodkdw majatkowych fundacji
przeznaczonych na dziatalnos¢ gospodarcza nie moze by¢ mniejsza niz 1000 ziotych.

Fundacja podlega obowigzkowi wpisu do Krajowego Rejestru Sgdowego. Fundacja
uzyskuje osobowos$¢ prawng z chwilg wpisania do Krajowego Rejestru Sadowego.
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Postanowienie o wpisaniu fundacji do Krajowego Rejestru Sgdowego sad wydaje ponadto
po stwierdzeniu, ze cel i statut fundacji sg zgodne z przepisami prawa. Zarzad fundacji
kieruje jej dziatalnoscig oraz reprezentuje fundacje na zewnatrz.

Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie reguluje zasady:

e prowadzenia dzialalnosci pozytku publicznego przez organizacje pozarzadowe
I korzystania z tej dziatalnosci przez organy administracji publicznej w celu wykonywania
zadanh publicznych,

* uzyskiwania przez organizacje pozarzgdowe statusu organizacji pozytku publicznego oraz
funkcjonowania organizacji pozytku publicznego,

e sprawowania nadzoru nad prowadzeniem dziatalnosci pozytku publicznego.
« wykonywania swiadczenh przez wolontariuszy oraz zasady korzystania z tych swiadczen.

Dziatalnoscig pozytku publicznego, wedtug art. 3 Ustawy, jest dziatalnos¢ spotecznie
uzyteczna, prowadzona przez organizacje pozarzgdowe w sferze zadan publicznych, zas
organizacjami pozarzgdowymi sg, niebedgce jednostkami sektora finanséw publicznych,
w rozumieniu przepiséw o finansach publicznych, i niedziatajgce w celu osiggniecia zysku,
osoby prawne lub jednostki nieposiadajgce osobowosci prawnej utworzone na podstawie
przepisow ustaw, w tym fundacje i stowarzyszenia. Dziatalno$¢ pozytku publicznego moga
prowadzi¢ takze osoby prawne i jednostki organizacyjne dzialajace na podstawie przepiséw
o stosunku Panstwa do Kosciota Katolickiego w Rzeczypospolitej Polskiej, o stosunku
Panstwa do innych kosciotow i zwigzkdéw wyznaniowych oraz o gwarancjach wolnosci
sumienia i wyznania, jezeli ich cele statutowe obejmujg prowadzenie dziatalnosci pozytku
publicznego.

Sfera zadan publicznych obejmuje zadania okreslone w art. 4 Ustawy, w szczegolnosci
w zakresie:

* pomocy spotecznej, dziatalnosci charytatywnej,

« podtrzymywania tradycji narodowej, pielegnowania polskosci oraz rozwoju swiadomosci
narodowej, obywatelskiej i kulturowej,

e ochrony i promocji zdrowia, dziatania na rzecz os6b niepetnosprawnych, promocji
zatrudnienia i aktywizacji zawodowej nauki, edukaciji, oswiaty i wychowania, ochrony
i promocji zdrowia.

Art. 5 Ustawy szeroko traktuje role administracji publicznej w sferze wspotpracy
Z organizacjami pozarzgdowymi. Wedtug Ustawy wspéipraca ta moze odbywac sie w takich
formach jak:

e Zzlecanie organizacjom pozarzadowym realizacji zadan publicznych na zasadach
okreslonych w ustawie,

* wzajemnego informowania sie o planowanych kierunkach dziatalnosci i wspoétdziatania
w celu zharmonizowania tych kierunkéw,

« konsultowania projektéw aktow normatywnych w dziedzinach dotyczgcych dziatalnosci
statutowej tych organizaciji,
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» tworzenia wspoélnych zespotéw o charakterze doradczym i inicjatywnym.

Wspotpraca odbywa sie na zasadach: pomocniczosci (Les, 2005), suwerennosci stron,
partnerstwa, efektywnosci, uczciwej konkurencji i jawnosci.

Zlecanie realizacji zadan publicznych moze mie¢ formy:

* powierzania wykonywania zadan publicznych, wraz z udzieleniem dotacji na finansowanie
ich realizacji,

e wspierania takich zadan, wraz z udzieleniem dotacji na dofinansowanie ich realizacji.

Dziatalno$¢ pozytku publicznego moze by¢ dziatalnoscig odptatng lub nieodptatna.
Doktadnie definiujg te dziatalnos¢ art. 7 - 9 Ustawy. Dziatalnoscig odptatng pozytku
publicznego jest dziatalnos¢ w zakresie wykonywania zadan nalezgcych do sfery zadan
publicznych, za ktérg organizacja pobiera wynagrodzenie. Dziatalnoscig odptatng pozytku
publicznego jest réwniez sprzedaz towaréw lub ustug wytworzonych lub $wiadczonych przez
osoby bezposrednio korzystajgce z dziatalnosci pozytku publicznego, w szczegolnosci
w zakresie rehabilitacji oraz przystosowania do pracy zawodowej 0s6b niepetnosprawnych,
atakze sprzedaz przedmiotow darowizny ha cele prowadzenia dziatalnosci pozytku
publicznego. Dochdéd z dziatalnosci odptatnej pozytku publicznego stuzy wylgcznie realizacji
zadan nalezacych do sfery zadan publicznych lub celéow statutowych. Dziatalno$¢ odptatna
stanowi dziatalnos¢ gospodarcza, jezeli:

* wynagrodzenie jest w odniesieniu do dziatalnosci danego rodzaju wyzsze od tego, jakie
wynika z kalkulacji bezposrednich kosztéw tej dziatalnosci,

e wynagrodzenie os6b fizycznych z tytulu zatrudnienia przy wykonywaniu statutowej
dziatalnosci nieodptatnej oraz dziatalnosci odptatnej przekracza 1, 5 - krotnos¢
przeciethnego wynagrodzenia miesiecznego w sektorze przedsiebiorstw ogltoszonego
przez Prezesa Gtdwnego Urzedu Statystycznego za rok poprzedni.

Nie mozna prowadzi¢ odpfatnej dziatalnosci pozytku publicznego i dziatalnosci gospodarczej
w odniesieniu do tego samego przedmiotu dziatalnosci.

Wspieranie oraz powierzanie zadan odbywa sie po przeprowadzeniu otwartego konkursu
ofert (art. 11 Ustawy). Powierzenie moze nastgpi¢ w innym trybie, jezeli dane zadania mozna
zrealizowac efektywniej w inny sposéb, okreslony w odrebnych przepisach, w szczegolnosci
poprzez zakup ustug na zasadach iw trybie okreslonym w przepisach o zaméwieniach
publicznych, przy poréwnywalnosci metod kalkulacji kosztow oraz porownywalnosci
opodatkowania. Wspieranie oraz powierzanie zadan moze nastgpi¢ na zasadach i w trybie
Ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o partnerstwie publiczno-prywatnym. Organ administraciji
publicznej przy rozpatrywaniu ofert:

* ocenia mozliwos¢ realizacji zadania przez organizacje pozarzgdowg, podmioty
wymienione w art. 3 ust. 3 oraz jednostki organizacyjne podlegte organom administracji
publicznej lub przez nie nadzorowane,

* ocenia przedstawiong kalkulacje kosztéw realizacji zadania, wtym w odniesieniu
do zakresu rzeczowego zadania,

e uwzglednia wysokos¢ srodkow publicznych przeznaczonych na realizacje zadania.
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Umowa o powierzenie zadania i udzielenie dotacji wymaga formy pisemnej pod rygorem
niewaznosci. Umowa moze by¢ zawarta na czas realizacji zadania lub na czas okreslony.

Organizacje pozarzgdowe wpisane do Krajowego Rejestru Sgadowego uzyskujg
status organizacji pozytku publicznego z chwilg wpisania do tego Rejestru informaciji
0 spetnieniu nastepujacych wymagan (art. 20 Ustawy):

» prowadzenie dziatalnosci statutowej na rzecz ogotu spotecznosci lub okreslonej grupy
podmiotéw, pod warunkiem ze grupa ta jest wyodrebniona ze wzgledu na szczegolnie
trudng sytuacje zyciowg lub materialng w stosunku do spoteczenstwa,

» dzialalnos¢ ta jest wylgczng statutowa dziatalnoscig organizacji pozarzgdowej i dotyczy
realizacji zadan publicznych na rzecz ogétu spotecznosci lub grupy podmiotow,

* nie prowadzi dziatalnosci gospodarcze] albo prowadzi dziatalnos¢ gospodarczg
w rozmiarach stuzgcych realizacji celow statutowych,

« caly dochdd przeznacza na dziatalnosé¢ statutows,
* ma statutowy, kolegialny organ kontroli lub nadzoru,
« statut lub inne akty wewnetrzne zabraniaja:

— udzielania pozyczek lub zabezpieczania zobowigzan majgtkiem organizacji w stosunku
do jej cztonkdw, czionkéw organdw lub pracownikow oraz oséb im bliskich,

- przekazywania ich majatku na rzecz ich cztonkéw, czionkéw organdéw lub pracownikow
oraz ich os6b bliskich, na zasadach innych niz w stosunku do o0so6b trzecich,
w szczegolnosci, jezeli przekazanie to nastepuje bezptatnie lub na preferencyjnych
warunkach,

— wykorzystywania majgtku na rzecz cztonkéw, czionkéw organéw lub pracownikow
oraz ich os6b bliskich,

— zakupu na szczegolnych zasadach towaréw Ilub ustug od podmiotéw, w ktérych
uczestniczg czlonkowie organizacji, cztonkowie jej organdw lub pracownicy oraz osoby
im bliskie.

Organizaciji pozytku publicznego przystuguje (art. 24 Ustawy) zwolnienie od:
+ podatku dochodowego od os6b prawnych,

» podatku od nieruchomoséci,

» podatku od czynnosci cywilnoprawnych,

- opfaty skarbowej,

» opfat sgdowych.

Organizacja pozytku publicznego moze, na zasadach okreslonych w odrebnych
przepisach, nabywa¢ na szczegdlnych warunkach prawo uzytkowania nieruchomosci
bedacych wlasnoscig Skarbu Panstwa lub jednostki samorzadu terytorialnego. W organizacji
pozytku publicznego mogag wykonywac¢ prace (art. 25) poborowi skierowani do odbycia
stuzby zastepczej, ha zasadach i w trybie okreslonych w odrebnych przepisach. Inne z kolei
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przepisy regulujg przekazywanie 1% podatku dochodowego narzecz wybranych przez
siebie organizacji pozytku publicznego.

Ustawa wprowadza uregulowania dotyczgce wykonywania swiadczen przez
wolontariuszy, (odpowiadajgcych swiadczeniu pracy), na rzecz:

» organizacji pozarzagdowych,

« organow administracji publicznej, z wytgczeniem prowadzonej przez nie dziatalnosci
gospodarczej,

» jednostek organizacyjnych podlegtych organom administracji publicznej
lub nadzorowanych przez te organy, z wylgczeniem prowadzonej przez te jednostki
dziatalnosci gospodarczej.

Wolontariusz powinien posiada¢ kwalifikacje i spetnia¢ wymagania odpowiednie
do rodzaju izakresu wykonywanych $wiadczen, jezeli obowigzek posiadania takich
kwalifikacji i spetniania stosownych wymagan wynika z odrebnych przepiséw. Swiadczenia
wolontariuszy sg wykonywane w zakresie, w sposob i w czasie okreslonych w porozumieniu
z Kkorzystajgcym. Porozumienie powinno zawieraé postanowienie o0 mozliwosci jego
rozwigzania. Na zgdanie wolontariusza korzystajgcy jest obowigzany potwierdzi¢ na pismie
tres¢ porozumienia, o ktérym mowa w ust.l, atakze wydaé pisemne zaswiadczenie
o0 wykonaniu $wiadczen przez wolontariusza, w tym o zakresie wykonywanych swiadczen.
Na prosbe wolontariusza korzystajgcy moze przedtozy¢ pisemng opinie 0 wykonaniu
swiadczen przez wolontariusza. Jezeli swiadczenie wolontariusza wykonywane jest przez
okres diuzszy niz 30 dni, porozumienie powinno by¢ sporzgdzone na pismie.

W 2010 r. dokonano zmian w ustawie o0 dzialalnosci pozytku publicznego
i 0 wolontariacie oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. Nr 28, poz. 146 z 2010 r.), ktére majg
na celu uregulowanie probleméw ujawnionych w trakcie ostatnich trzech lat funkcjonowania
ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. 0 dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz. U.
Nr 96, poz. 873, z p6zn. zm.), a w szczegoOlnosci kwestii trybu zlecania realizacji zadan
publicznych organizacjom pozarzadowym. Proponowane zmiany uwzgledniajg uwagi
zawarte w sprawozdaniach z dzialania ustawy o dzialalnosci pozytku publicznego
i 0 wolontariacie, a takze szereg uwag zgtaszanych przez podmioty stosujgce ustawe
tj. organizacje pozarzadowe, podmioty koscielne oraz jednostki samorzadu terytorialnego.
W toku prac zostaly wykorzystane rowniez sugestie przedstawione przez Rade Dziatalnosci
Pozytku Publicznego Dziatalnosci Pozytku Publicznego. Propozycje zmian biorg pod uwage
takze poglady doktryny oraz orzecznictwo sgdowe, w tym Sagdu Najwyzszego oraz sgdéw
rejestrowych.

Charakter systemowy ma zmiana, polegajgca na zwiekszeniu do 33 pozycji sfer zadan
publicznych, ktére mogg by¢ podejmowane przez organizacje pozytku publicznego (art.4),
a takze wprowadzenie obowigzku uchwalania przez organy stanowigce jednostek
samorzadu terytorialnego programow wspotpracy z organizacjami pozarzgdowymi (art. 5a).
Istotne jest réwniez wprowadzenie limitu wynagrodzen w organizacjach pozarzgdowych
wykonujgcych zadania publiczne finansowane lub dofinansowane ze srodkéw publicznych
(dotacji) lub korzystajgce z ofiarnosci publicznej (art. 9 a). Ma to na celu ograniczenie czestej
praktyki przeznaczania przez organizacje pozarzgdowe wyzej wymienionych $rodkéw
w nadmiernej wysokosci na wynagrodzenia.
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Dotychczasowe doswiadczenia ze stosowania ustawy w zakresie zlecania wykonywania
zadan publicznych organizacjom pozarzgdowym potwierdzajg potrzebe istnienia jednolitych
zasad itrybu ubiegania sie o Srodki publiczne. Jedng z istotnych zmian wprowadzanych
ustawg jest uelastycznienie trybu zlecania realizacji zadan publicznych organizacjom
pozarzgdowym. W ustawowo okreslonych przypadkach przewiduje sie mozliwosé
odpowiedniego stosowania trybu pozakonkursowego, co stanowi wazne Kryterium
usprawnienia realizacji zadan publicznych przez organizacje pozarzgdowe, stuzgce
skutecznosci i efektywnosci ich wykonywania (art. 19a).

Ponadto, w razie wystgpienia kleski zywiotowej, katastrofy naturalnej lub awarii
technicznej przewiduje sie odstgpienie od trybu otwartego konkursu ofert (art. 1l1a).
Dodatkowo, w szczegolnie uzasadnionych przypadkach Prezes Rady Ministrow moze zlecac
realizacje zadan publicznych bez konkursu. Réwniez zmiana w kryteriach nabywania statusu
organizacji pozytku publicznego stuzy zwiekszeniu przejrzystosci struktury i funkcjonowania
tych organizacji, w oparciu o0 istotne standardy procesu profesjonalizacji sektora
pozarzgdowego.

Za szczegOlnie istotng zmiane nalezy uzna¢ zakaz prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej przez organizacje pozytku publicznego (art. 20 pkt 5), oraz to, ze status
organizacji pozytku publicznego uzyska wytgcznie organizacja prowadzgca dziatalnos¢ przez
okres, co najmniej 2 lata (art. 22 pkt 1).

Zapewnieniu wiekszej jawnosci i przejrzystosci funkcjonowania organizacji pozytku
publicznego stuzy obowigzek sporzgdzania i podawania do publicznej wiadomosci poprzez
zamieszczenie sprawozdania z wykorzystania 1% podatku na stronie internetowej ministra
wlasciwego do spraw pozytku publicznego (art. 27 ust.3).

W celu zagwarantowania rzetelnosci i wiarygodnosci podmiotéw posiadajgcych status
organizacji pozytku publicznego, atym samym pewnej i niezawodnej informaciji
0 zarejestrowanych podmiotach, atakze zapewnienia przestrzegania przez organizacje
pozytku publicznego ustawowych standardéw dziatania, dokonano szeregu zmian w zakresie
Srodkow nadzoru.

Rozszerzono zakres przedmiotowy nadzoru obejmujgc nim dziatalnos¢, a nie tylko
prawidtowos¢ korzystania z uprawnien, organizacji pozytku publicznego (art.28).
W przypadku nieziozenia lub nieopublikowania sprawozdania finansowego lub
merytorycznego wprowadza sie sankcje w postaci wystgpienia do sgdu o nalozenie grzywny
na organizacje pozytku publicznego, a w przypadku uporczywego niewypetniania
obowigzkéw sprawozdawczych wystgpienie do sadu rejestrowego o pozbawienie statusu
organizacji pozytku publicznego (art. 33a ust. 1).

Ponadto, wyzej wymienione sankcje majg zastosowanie w przypadku nieprzestania
informacji o rozliczeniu $rodkéw pochodzacych ze zbiorki publicznej lub informaciji
0 otrzymanych darowiznach wskazanej w przepisach o podatku dochodowym od os6b
prawnych (art. 33a wust.2). Jednoczesnie, przyznaje sie ministrowi kompetencje
do wystgpienia do sadu o pozbawienie statusu organizacji pozytku publicznego w razie
uchylania sie od poddania sie kontroli (art. 33 ust. 2). Minister ma obowigzek wystgpienia do
sadu rejestrowego o0 pozbawienie statusu organizacji pozytku publicznego, w przypadku
niespetniania ustawowych wymogéw stwierdzonych w wyniku kontroli.
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Nowym rozwigzaniem jest wprowadzenie odpowiedzialno$ci czionkéw organu
zarzadzajgcego oraz organu kontroli lub nadzoru wobec organizacji pozytku publicznego
za szkode wyrzgdzong dziataniem niezgodnym z prawem lub statutem. Stanowi to kolejng,
obok zakazu uprzywilejowania czionkdéw organu zarzgdzajgcego oraz organu kontroli
i nadzoru w stosunkach cywilnoprawnych, w szczegélnosci w zakresie przekazywania
majgtku organizacji pozytku publicznego, regulacje stuzgcg zapewnieniu prawidtowego
i zgodnego z prawem funkcjonowania organizacji pozytku publicznego. Ponadto, jak sie
wydaje, dalszej instytucjonalizacji dialogu obywatelskiego stuzy¢ ma obowigzek powotywania
z inicjatywy organizacji pozarzgdowych Wojewddzkich Rad Dziatalnosci Pozytku
Publicznego, w skiad ktérych poza przedstawicielami Il sektora, wchodziliby przedstawiciele
marszatka wojewodztwa oraz wojewody (art. 41a-d).

Wolg ustawodawcy jest, aby utworzenie Wojewddzkich Rad przyczynito sie do
usprawnienia irozwoju wzajemnych relacji miedzy instytucjami dialogu obywatelskiego
i dialogu spotecznego (wojewddzkie komisje dialogu spotecznego). Przewiduje sie réwniez
mozliwos¢ tworzenia na szczeblu powiatu i gminy odpowiednio Powiatowych lub Gminnych
Rad Dziatalnosci Pozytku Publicznego (art. 41 e-f). W stosunku do wczesniejszego stanu
prawnego w nowej ustawie wprowadzono miedzy innymi nastepujgce zmiany:

1) w celu podkreslenia faktu, ze organizacje pozarzgdowe powotywane sg z myslg
o prowadzeniu dziatalnosci spotecznie uzytecznej podkreslono, ze iz podmioty te nie sg
jednostkami sektora finanséw publicznych i nie dziatajg w celu osiggniecia zyskow. (art.3 ust.
2 pkt 1 i 2); oraz zrbwnano z nimi spoétdzielnie socjalne oraz pod pewnymi warunkami
niektére spéiki akcyjne i spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia.

2) wprowadzono zapis o0 mozliwosci tworzenia programéw wspotpracy takze przez organy
administracji rzgdowej.

3) w celu doprecyzowania zagadnien definicyjnych wprowadzono przepis stanowigcy,
iz dziatalnoscig odptatng pozytku publicznego jest — podobnie jak w przypadku dziatalnosci
nieodptatnej - Swiadczenie na podstawie stosunku prawnego ustug. (art.8 ust. 1 pkt 2);

4) w celu zwiekszenia przejrzystosci przepisow, jasno okreslono, ze dziatalnos¢ nieodptatna
I odptatna pozytku publicznego oraz dziatalnos¢ gospodarcza moze by¢ prowadzona w tym
samym zakresie.

5) w celu usprawnienia procedury konkursowej (otwartych konkursow ofert) okreslono dla
organu administracji publicznej 21-dniowy termin na ogtoszenie otwartego konkursu ofert.
Ponadto, ogloszenie o konkursie zamieszcza sie, w co najmniej trzech sposobach. Takie
rozwigzanie znaczgco obniza koszty przeprowadzenia procedury konkursowej (art. 13 ust. 1
i 3);

6) w odpowiedzi na liczne postulaty przedstawicieli organizacji pozarzgdowych, a takze
oczekiwania przedstawicieli organ6éw administracji publicznej wprowadzono wykorzystanie
procedury zamdwienia z wolnej reki do zlecania realizacji zadan publicznych o szczegdinym
charakterze. Szczegodlny charakter zwigzany jest przede wszystkim z faktem, ze zadania
o charakterze lokalnym miatby by¢ realizowane w terminie nieprzekraczajgcym 30 dni,
a wysokos¢ przekazanych $rodkéw publicznych nie przekroczytaby 10 000 zt dla
poszczegdlnych podmiotéw. Omawiany tryb zamowienia z wolnej reki stworzy alternatywny —
w stosunku do istniejgcej procedury otwartego konkursu ofert — tryb przekazywania $srodkéw
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na realizacje zadan publicznych, ktory wistotny sposob wptynatby na szybkosc
postepowania i pozwoli doceni¢ nowatorskie, autorskie projekty zgtaszane przez organizacje
pozarzadowe.

7) celem stworzenia przyjaznych warunkow dla rozwoju wspotpracy pomiedzy podmiotami Il
sektora przewiduje sie wprowadzenie mozliwosci zgtoszenia oferty — w odpowiedzi na
otwarty konkurs ofert — przez kilka organizacji dziatajgcych wspdlnie, ktére ponosityby
odpowiedzialnos¢ solidarng za zaciggniete zobowigzania (art. 14 ust. 2 i 3);

8) w celu zwiekszenia przejrzystosci procedury konkursowej wprowadzono obowigzek
powotywania komisji konkursowej w celu opiniowania ztozonych ofert, w skilad, ktorej
wchodziliby w réwnej liczbie przedstawiciele organéw administracji publicznej (odpowiednio:
samorzadowej lub rzagdowej) oraz osoby posiadajgce specjalistyczna wiedze w dziedzinie
obejmujgcej zakres zadan podlegajgcych konkursowi (art. 15 ust. 2a — 2d);

9) chcac umozliwic harmonijng realizacje zadan w diuzszym czasie planowane jest
wprowadzenia przepisu, ktéry stanowi, iz umowa o wspieranie lub powierzanie zadania
publicznego jest zawierana na czas realizacji zadania lub na czas okreslony, nie dluzszy niz
5 lat (art. 16 ust. 3);

10) w odniesieniu do czlonkéw organu zarzadzajgcego organizacji pozytku publicznego,
wprowadza sie — analogiczny do wczesniej obowigzujgcego w odniesieniu do cztonkéw
organow kontroli lub nadzoru - wymadg, aby osoby petnigce funkcje w tym organie nie byty
osobami skazanymi za przestepstwo popetnione z winy umysinej (art. 20 ust.1pkt. 4);

11) wprowadzenie zasady przekazywania ministrowi wiasciwemu do spraw zabezpieczenia
spotecznego sprawozdania finansowego i merytorycznego, w terminie 15 dni od
zatwierdzenia rocznego sprawozdania finansowego, ktére zgodnie z przepisami
o rachunkowosci nastepuje nie pozniej niz w ciggu 6 miesiecy od konca roku obrotowego;
dotychczas organizacje pozytku publicznego miaty obowigzek przekazywania sprawozdan
w terminie 3 miesiecy od konca roku obrotowego, co skutkowato czestym przekazywaniem
sprawozdan niezatwierdzonych. W celu zapewnienia jawnos$ci i przejrzystosci gospodarki
finansowe] organizacji pozytku publicznego przewiduje sie obowigzek publikowania
sprawozdan na stronie internetowej ministra (art. 23);

Ponadto ustawa w art. 2 wprowadza szereg zmian w innych aktach prawnych
np. w ustawie z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej ( Dz. U. Nr 64, poz. 593,
z p6zn.zm.) oraz w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz.U. Nr 99, poz. 1001, z pézn.zm.) majg na celu ujednolicenie trybu zlecania
realizacji zadan publicznych. Jednolity tryb wistotny sposob utatwi organom wiladzy
publicznej zlecanie realizacji zadan publicznych, co korzystnie wplynie na szeroki kreg
podmiotéw realizujgcych te zadania, a w konsekwencji réwniez na koncowych beneficjentow
zadan realizowanych w sferze dziatalnosci pozytku publicznego.

Oczekuje sie, ze wprowadzone zmiany do ustawy spowodujg sprawniejsze
przekazywanie czesci zadan do realizacji organizacjom pozarzgdowym, ktore charakteryzujg
sie elastycznoscig dziatania ibliskim kontaktem ze spotecznosciami lokalnymi, co
bezposrednio wigze sie z trafniejszym i pelniejszym zaspokajaniem potrzeb tych
spotecznosci.
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2. Pomoc spoteczna a organizacje pozarz adowe
Jerzy Bugli Aski

Przeksztatcenia, jakie dokonaly sie w ostatnich latach w Polsce, objety réwniez polityke
spoteczng. Z wejsciem w zycie ustaw 0 samorzadzie terytorialnym oraz o podziale zadan
i kompetencji pomiedzy organy rzgdowe i samorzadowe nastgpita decentralizacja polityki
spotecznej. Proces decentralizacji zbiegt siew czasie zkryzysem gospodarczym,
wplywajgcym na stan budzetu panstwa, a tym samym wielkoscig przekazywanych z niego
subwencji dla samorzgdow lokalnych, w budzetach, ktérych wydatki na sfere socjalng
zajmujg znaczng pozycje. Dochody jednostek samorzgdowych powiekszone o subwencje
Z budzetu panstwa nie zawsze sg wystarczajgce dla realizacji wtasciwej polityki spotecznej
na tym szczeblu. Ta sytuacja spowodowala, Zze zadania polityki spolecznej skupity sie
w duzej mierze na biezgcej ochronie obywateli, ktérzy tego wymagaja, przed negatywnymi
skutkami przemian ekonomiczno-spotecznych. W zwigzku z tym ciggle podejmowane sag
prace nad nowym modelem polityki spotecznej. Istothg cechg tego modelu jest zwiekszenie
roli polityki lokalnej, co jest nastepstwem dokonanej decentralizacji i demokratyzacji
stosunkow w spoteczenstwie i panstwie. Tworzy to wieksze mozliwosci dziatania dla
lokalnych podmiotow polityki spotecznej tak publicznych jak i pozarzadowych (Niesporek,
2007; Rybka, Rymsza, 2002).

Wiasnie w tej sytuacji nastapit szybki rozwoj organizacji pozarzagdowych (nazywanych tez
organizacjami "trzeciego sektora" lub "non profit"), niosgcych pomoc potrzebujgcym.
Organizacje te w istotnej mierze uzupetniajg obecnie siec¢ instytucji publicznych i sg czesto
niezastgpione w identyfikacji potrzeb i charakteryzujg sie duzg elastycznoscig, co do
sposobu niesienia pomocy. Organizacje pozarzgdowe, sg obok demokratycznych wyborow,
waznym mechanizmem, za posrednictwem ktdérego roznego typu spotecznosci mogag
wyraza¢ swoje (i nie tylko) potrzeby, a zarazem polem dzialania na rzecz zaspokajania tych
potrzeb. Trzeci sektor natomiast ma do spetnienia dwie wazne funkcje:

« stworzenie mozliwosci tworczej i pozytecznej dziatalnosci na rzecz poszczegoélnych osob
lub og6tu spoteczenstwa,

» dziatalnos¢ ta moze i powinna sprawia¢, ze ludzie bedag czuli, ze stanowig wspdlnote
(nardd, og6t mieszkancow gminy, grupa sgsiaddéw).

To zadanie trzeciego sektora jest szalenie wazne w naszym kraju, gdzie wieloletnie rzgdy
.komunistyczne” calkowicie zniszczyly tzw. wspoélnoty lokalne, dzieki ktorym tam gdzie
zyjemy czujemy sie bezpiecznie i u siebie. Bez organizacji pozarzgdowych nie ma
normalnego spoteczenstwa i demokracji. Stwarzajg one ramy organizacyjne dla dziatan
powodowanych odruchem serca (pozwalajg nam czuc sie ludzmi) oraz dla naszej aktywnosci
obywatelskiej (pozwalajg nam czuc¢ sie obywatelami). W sytuacji, gdy udziat w sprawowaniu
wiadzy jest ograniczony, dziatalnos¢ w organizacjach pozarzgadowych pozwala ludziom
spetiac ich funkcje obywatelskie, wptywa¢ na zmiane rzeczywistosci i sprawowac kontrole.
Czasami sita organizacji pozarzagdowych polega na tym, ze méwig o problemach, o ktérych
inni wolg milcze¢. Mozna powiedzie¢ tak: im wiece] demokracji, tym wieksza potrzeba
istnienia ruchu organizacji pozarzgdowych. Organizacje pozarzgdowe to nic innego jak efekt
niewydolnosci panstwa i rynku w zakresie zaspokajania potrzeb spotecznych. Jest to tez
spos6b na minimalizowanie kosztow procesu zaspokajania potrzeb spotecznych.
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Organizacje pozarzgdowe petnig chyba najwazniejszg role, sg swoistg ,poduszka
powietrzng” pomiedzy panstwem a spoleczenstwem. Rozwigzujg one, bowiem, trudne
problemy spotfeczne, zmniejszajg napiecia i sytuacje konfliktowe w spoteczenstwie. Dzieki
nim réwniez obywatele majg mozliwo$¢ wyrazania swoich opinii, niekoniecznie w sprawach
wielkiej polityki.

Sa dwie zasadnicze cechy, ktére odrozniajg organizacje pozarzadowe od innych
podmiotéw:

1. Niezaleznos¢ od administracji publicznej (rzgdowej czy samorzgadowej).

2. Dziatalnosc¢ ich nie jest nastawiona na zysk. (Pigtek, 2005; Oleksiejczuk E., Oleksiejczuk
A.., 2005; Lewis, 2008).

Dziatajg one w obszarach, w ktérych potrzebna jest szczego6lna aktywnosé obywateli,
koniecznos¢ mobilizowania sie wokét waznych probleméw wymagajacych zorganizowanego
dziatania. Zwlaszcza tam, gdzie panstwo ze swym aparatem wykonawczym nie jest w stanie
Swiadczy¢ skutecznie swej pomocy lub programowo rezygnuje z bezposredniej interwencji
pozostawiajgc inicjatywe obywatelom. Organizacje pozarzadowe funkcjonujg w réznych
obszarach, przy czym pomoc spoteczna nie jest najwazniejszym z nich.

Diagram: Obszary funkcjonowania organizacji pozarzgdowych w Polsce

Odsetek organizacji wskazujgcych dany obszar
dziatania jako najwainiejszy

sport, turystyka, ., 69
rekreacja, hobby % 70

edukacja 420
i wychowanie |19 7/0

kultura . o)
jsztuka 1770

rozwoj .o,
lokalny = /0

ochrona .,

zdrowia o

ustugi socjalne, 79 inne 16%
pomoc spoleczna £ /Y

Zrédto: http://lubelskie.ngo.pl/wiadomosc/666758.html

Organizacje pozarzgdowe dziatajg, przede wszystkim, narzecz osob indywidualnych
(88%), ale jedna trzecia, jako odbiorcow ustug organizacji wskazuje tez instytucje lub
organizacje. Obok bezposredniego swiadczenia ustug cztonkom, podopiecznym czy klientom
organizacji lub ich finansowego wspierania (deklaruje to 64% organizacji), stowarzyszenia
i fundacje podejmujg tez dziatania majgce na celu dotarcie do szerszych grup odbiorcow
I zwiekszenie Swiadomosci tematyki, jakg sie zajmujg. W tym celu organizujg debaty
i konferencje (30% organizacji), wydajg czasopisma, biuletyny czy raporty (17%), organizujg
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targi lub podejmujg inne dziatania majgce promowac sektor pozarzgdowy
(14%). (http://lubelskie.ngo.pl/wiadomosc/666758.html).

Sektor publiczny (w tym pomoc spoteczna) czesto odnosit sie niechetnie do organizaciji
pozarzgdowych, nie widziat w trzecim sektorze réwnorzednego partnera. Pracownicy
pomocy spotecznej oceniajgc pozytywnie dziatania organizacji pozarzgdowych wskazywali
jednoczesnie na ograniczenie ich wptywu na rozwigzywanie problemow spotecznych.
Najchetniej widzieli organizacje pozarzgdowe (Zatuska i.in., 1996, str. 106-107) w pracy z:
osobami niepetnosprawnymi (22%), rodzinami w trudnej sytuacji (22%), bezrobotnymi
(20%), osobami uzaleznionymi (16%), ludZzmi starymi (14%).

Do przestanek decydujgcych o niechetnym nastawieniu pracownikéw socjalnych mozna
zaliczyc¢:

e przyzwyczajenia i doswiadczenia pracownikéw sektora publicznego,

e brak wypracowanych, sprawdzonych metod wspoéldziatania sektoréw publicznego
i pozarzgdowego,

e obrona whasnych intereséw (pozycja decydenta i administratora) pracownikéw pomocy
spotecznej,

* niezbyt silna pozycja sektora pozarzgdowego w spoteczenstwie, wynikajgca z jego
marginalizacji w przesztosci,

* przykiady nieuczciwych dziatan organizacji pozarzgdowych oraz btedy popetniane przez
organizacje non-profit na poczatku ich dziatalnosci,

e przez dlugi czas brak bylo systemowego i prawnego umocowania organizacji
pozarzgdowych w spoteczenstwie i panstwie.

Umocowanie takie stworzyta dopiero Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego
i 0 wolontariacie (Dz. U. Nr 96 poz. 873), ktérawart. 3 ust. 2 okresla nastepujgco
organizacje pozarzgdowe: "Organizacjami pozarzadowymi sg, niebedgce jednostkami
finanséw publicznych, w rozumieniu przepiséw o finansach publicznych, i niedziatajgce
w celu osiggniecia zysku, osoby prawne lub jednostki nieposiadajgce osobowosci prawnej
utworzone na podstawie przepisow ustaw, w tym fundacje i stowarzyszenia...". Nalezy mie¢
nadzieje, ze wspomniana Ustawa przybliza dwa sektory dzialania narzecz ludzi
potrzebujgcych wsparcia spotecznego (Les, 2003), a organizacje pozarzgdowe stwarzajg
takie ramy dziatania, ktére sprzyjajg dobremu klimatowi wokot nich samych. Przykladem
takiego myslenia jest ponizsza Karta Zasad Dziatania Organizacji Pozarzgdowych. Prawo do
dobrowolnego zrzeszania sie nalezy do fundamentalnych praw cziowieka, a swoboda
dziatalnosci izaangazowanie obywateli w zycie spoleczne jest podstawg prawdziwej
demokracji. Wsrod inicjatyw i instytucji, ktoérych nie mozna zaliczy¢ ani do struktur
administracji panstwowej isamorzgdowej, anido sfery dzialan stricte gospodarczych,
wyodrebnié trzeba organizacje pozarzgdowe, czyli takie, ktérych podstawg dziatalnosci jest
wolontarystyczne zaangazowanie izewnetrzne finansowanie (darowizny, subwencje,
dotacje). Sg to organizacje realizujgce pewng misje (tzn. dzialajg wimie wartosci
lub spotecznie pozytecznych cel6w), a niedgzace do uzyskania zysku czy zdobycia wiadzy.
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Zasady dziatalnosci tych organizacji normujg nie tylko przepisy prawa, ale takze swoisty

kodeks etyczny, ktorego podstawg jest tekst przygotowany na | Ogdlnopolskim Forum
Inicjatyw Pozarzgdowych.

1.

Organizacje pozarzgdowe w swoim dzialaniu na rzecz dobra wspoélnego Kkierujg sie
zasadg poszanowania godnosci, praw i wolnosci cztowieka.

. Organizacje pozarzgdowe dzialajg w ramach obowigzujgcego w demokratycznym

panstwie prawa, wptywajgc, w ramach demokratycznych procedur na jego doskonalenie.

. Organizacje pozarzadowe sg samorzadne i niezalezne. Zasady ich dziatalnosci okreslajg

wewnetrzne mechanizmy samoregulacji tak na poziomie poszczegdélnych organizacji jak
i branz.

. Dziatalnos¢ merytoryczna i finansowa organizacji pozarzgdowych jest dziatalnoscig jawng

Z uwagi na szczegolng troske o posiadane przez nie srodki publiczne badz pochodzace
od 0s6b prywatnych.

. Organizacje pozarzgdowe przeznaczajg cate wypracowane dochody na realizacje zadan

statutowych oraz w rozsgdnych granicach - na rozwoj organizacii.

. Kazda organizacja pozarzgdowa powinna rozrozni¢ w swoim statucie funkcje

zarzagdzajgce inadzorcze. Czlonkowie kolegialnego organu nadzorczego nie powinni
pobiera¢ wynagrodzenia za prace w tym organie.

. Organizacje pozarzgdowe wspOtpracujg ze sobg na zasadach partnerstwa i wzajemnego

wspieranie sie w swoich dziataniach. W sytuacjach, gdy zachodzi konflikt uznawanych
wartosci, organizacje podejmujg dziatania przy zachowaniu zasad tolerancji i uznania
prawa innych do posiadania odmiennego zdania. (http://www.ngo.pl/x/69529).

Istotna jest tez odpowiedz na pytanie:, Dlaczego organizacje pozarzgdowe powinny wspiera¢
lub zastepowacC panstwo w zaspokajaniu potrzeb obywateli (m.in. w obszarze pomocy
spotecznej)?

bo robig to lepiej i taniej. Lepiej, bo cztowiek oddany sprawie zastepuje “bezdusznego
urzednika”, a taniej, bo unikajg biurokracji i czesto korzystajg z pracy wolontariuszy
(ochotnikéw),

bo najlepiej znajg lokalne potrzeby i dziatajac poprzez czionkéw spotecznosci tworzg
poczucie wspdlnoty i te wspdlnote realnie konstruuja,

bo w krajach Europy Wschodniej, w tym w Polsce, jest duze zapotrzebowanie na ruch
organizacji pozarzgdowych, co wiecej ruch ten sie tworzy i cementuje. Liczba organizacji,
stowarzyszen ifundacji, idzie juz w tysigce, a coraz popularniejsze jest tworzenie
porozumien regionalnych, organizowanie wspolnych akcji izbiorowe wyrazanie
stanowiska czy wywieranie nacisku. Wedtug danych REGON w Polsce w 2010 roku
zarejestrowanych byto 12 tys. fundacji i 71 tys. stowarzyszen (nie liczgc Ochotniczych
Strazy Pozarnych). Gdy w tych statystykach uwzglednimy réwniez Ochotnicze Straze
Pozarne, uzyskamy wynik blisko 100 tys. zarejestrowanych organizacji. Przy jeszcze
szerszym spojrzeniu w oszacowaniu tym mozna, by takze wzig¢ pod uwage 6, 5 tys.
organizacji samorzadu gospodarczego i zawodowego, 3,8 tys. pozostatych organizacji
cztonkowskich niesklasyfikowanych, jako stowarzyszenia, (np.: kola lowieckie,
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pracownicze kasy pozyczkowe, komitety spoteczne itp.) i ok. 2 tys. oddziatéw lokalnych
jednostek organizacyjnych Kosciota Katolickiego pelnigcych dziatalnosé spoteczng
(wg danych GUS) (http://lubelskie.ngo.pl/wiadomosc/66.html).

Majagc ha uwadze przytoczone powyzej argumenty w wojewodztwie lubelskim
wypracowany zostat Program wspoOipracy Regionalnego Osrodka Polityki Spotecznej
w Lublinie z organizacjami pozarzgdowymi i innymi podmiotami prowadzgcymi dziatalnosc
pozytku publicznego na 2011 rok, w ktérym czytamy: ,Nadrzednym celem wspoétpracy
Regionalnego Osrodka Polityki Spotecznej z organizacjami pozarzgdowymi i innymi
podmiotami prowadzacymi dziatalnoS¢ pozytku publicznego jest budowa partnerstwa
pomiedzy Os$rodkiem, a organizacjami oraz efektywne wykorzystanie ich spotecznej
aktywnosci i doswiadczenia w rozwigzywaniu problemow spotecznych i podnoszeniu
poziomu zycia mieszkancow regionu”. W realizacji celu gtéwnego i celéw szczegdtowych
przyswieca¢ powinny okreslone zasady: partnerstwa, pomocniczosci, suwerennosci stron,
jawnosci, efektywnosci, uczciwej konkurencji (http://www.rops.lubelskie.pl).

3. Potrzeby spoteczne a zakres ich zaspokajania prz ez instytucje pomocy
spotecznej we wspotpracy z organizacjami pozarz  gdowymi

Marian Krawiec

Podstawy prawne systematycznej wspéipracy organdw administracji publicznej
Z organizacjami pozarzgdowymi zostaly zawarte w Ustawie o0 dziatalnosci pozytku
publicznego i wolontariacie. Dzieki wprowadzonym w niej rozwigzaniom dotychczasowg
uznaniowos¢ strony rzgdowej i samorzgdowej przy rozdzielaniu srodkéw publicznych
zastgpit obowigzek wspotpracy wiadz publicznych z podmiotami prowadzgacymi dziatalnosé
pozytku publicznego. Tym samym zostaly stworzone podstawy dla rzeczywistej konkurencji
w obszarze zadah publicznych. Ustawa okresla formy wspolpracy organizacji
pozarzgdowych z administracjg publiczng, tryb zlecania realizacji zadan publicznych oraz
przyznawania srodkow finansowych na realizacje tych zadan. Zasady i formy tej wspotpracy
zostaly zawarte w art. 5 Ustawy, ktory wszedt w zycie 29 czerwca 2003 roku, a przepisy
regulujgce tryb i zasady zlecania zadan publicznych i przekazywania dotacji ha ich realizacje
zaczety obowigzywac od 1 stycznia 2004 r.

Ustawa naktada obowigzek wspotpracy administracji publicznej z organizacjami
pozarzgdowymi w sferze zadan publicznych, okreslonych w art. 4 Ustawy (tj. w zakresie
prowadzonej przez nie dziatalnosci pozytku publicznego). Obowigzek i zasady wspéipracy
dotyczg nie tylko organizacji pozytku publicznego, ale wszystkich organizacji pozarzgdowych
i innych podmiotéw, prowadzacych dziatalnos¢ pozytku publicznego. Ustawa w art. 5, jako
najwazniejsze formy wspoétpracy, wymienia:

- wzajemne informowanie sie o planowanych kierunkach dziatalnosci przez organy
administracji publicznej i zainteresowane organizacje, konsultowanie projektow aktow
prawnych w dziedzinach dotyczacych dziatalnosci statutowe] pozytku publicznego
organizacji, tworzenie wspoélnych zespotow doradczych i inicjatywnych, skfadajgcych sie
Z przedstawicieli sektora pozarzgdowego i administracji publicznej,
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- zlecanie organizacjom pozarzadowym realizacji zadan publicznych na zasadach
okreslonych w ustawie.

Zlecanie realizacji zadan publicznych organizacjom pozarzadowym moze nastgpi¢ w dwoch
formach:

e powierzania wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotaciji
na sfinansowanie jego realizacji,

e wspierania wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotacji na czesciowe
dofinansowanie jego realizaciji.

Organ stanowigcy jednostki samorzadu terytorialnego zobowigzany jest do corocznego
uchwalania programu wspotpracy z organizacjami pozarzgdowymi.

Zgodnie z przepisami Ustawy, ktore weszty w zycie z dniem 1 stycznia 2004 r. organy
administracji publicznej, w celu zlecenia realizacji zadania publicznego uznanego
za dzialalnos¢ pozytku publicznego obowigzane sg przeprowadzi¢ otwarty konkurs ofert,
do ktérego mogg przystgpi¢ podmioty prowadzace dziatalnos¢ pozytku publicznego,
tj. organizacje pozarzadowe, organizacje koscielne, jezeli ich cele statutowe obejmujg
prowadzenie dziatalnosci pozytku publicznego oraz instytucje podlegte organom
administracji publicznej lub przez nienadzorowane.

Organizacja pozarzadowa moze takze z wihasnej inicjatywy wystgpi¢ do organu
administracji publicznej z ofertg realizacji zadania publicznego, réwniez takiego, ktore jest juz
realizowane w inny sposéb przez organ administracji publicznej. W takim przypadku organ
administracji publicznej ma obowigzek rozwazenia celowosci realizacji danego zadania
publicznego przez organizacje. Przy rozpatrywaniu zlozonej przez organizacje oferty organ
administracji publicznej bierze pod uwage, czy oferta odpowiada priorytetom zadan
publicznych, czy organizacja daje gwarancje realizacji zadania zgodnie ze standardami
wiasciwymi dla danego zadania oraz czy posiada wlasne srodki przeznaczone na realizacje
okreslonych zadan. Organizacja pozarzadowa powinna by¢ poinformowana o podjetej
decyzji w ciggu dwdch miesiecy od daty ztozenia oferty.

Organy administracji publicznej (miedzy innymi: wéjt, burmistrz, prezydent miasta,
starosta, marszatek wojewddztwa, wojewoda, minister) majg obowigzek ogtoszenia konkursu
ofert wcelu powierzenia lub wsparcia realizacji zadania publicznego przez organizacje
pozarzgdowe, jednostki koscielne, ktérych cele statutowe obejmujg prowadzenie dziatalnosci
pozytku publicznego oraz jednostki organizacyjne podlegte lub nadzorowane przez organy
administracji publicznej, co najmniej miesigc przed terminem sktadania ofert. Ogtoszenie,
w zaleznosci od rodzaju zadania, powinno by¢ zamieszczone w internetowym Biuletynie
Informacji Publicznej (www.bip.gov.pl), dzienniku o zasiegu lokalnym badz ogdlnopolskim,
jak réwniez w siedzibie organu na tablicy ogtoszen lub w innym miejscu przeznaczonym do
zamieszczania ogtoszen.

Po dokonaniu wyboru okreslonej oferty organ administracji publicznej podpisuje umowe
na mocy, ktorej organizacja zobowigzuje sie do realizacji zadania na okreslonych
warunkach, a organ administracji publicznej do przekazania $rodkow na jego realizacje.
Umowy mogg by¢é zawarte naczas realizacji zadania Ilubna czas okreslony,
nieprzekraczajgcy trzech lat.
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Organ, ktéry zlecit realizacje zadania organizacji pozarzgdowej ma obowigzek
dokonywaé¢ okresowej kontroli i oceny stanu realizacji zleconego zadania publicznego, w tym
efektywnosci, rzetelnosci i jakosci wykonania zadania przez organizacje pozarzgdows.

Organizacja pozarzgdowa, ktéra realizowata zadanie zlecone w trybie okreslonym
ustawg obowigzana jest najpézniej w terminie 30 dni po upltywie terminu zakohczenia
realizacji zadania okreslonego w umowie, ztozy¢ organowi zlecajgcemu - sprawozdanie
z wykonania zadania. Okresem sprawozdawczym jest rok budzetowy.

Powierzenie realizacji zadania w sposob przewidziany w Ustawie o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie moze nie nastgpic, jezeli zadanie moze by¢ bardziej efektywnie
Zrealizowane w oparciu 0 inne przepisy - m.in. o Ustawe o zaméwieniach publicznych.
Zasadg jest, ze zlecanie realizacji zadan publicznych organizacjom pozarzagdowym odbywa
sie po przeprowadzeniu otwartego konkursu ofert. Jezeli jednak odrebne przepisy przewidujg
inny tryb zlecania, obowigzuje tryb w nich okreslony - z takg sytuacja mamy do czynienia
np. w przypadku ustawy: o pomocy spotecznej, rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych. Przedstawione wyzej rozwigzania, wprowadzone
Ustawg o dziatalnosci pozytku publicznego io0 wolontariacie, dajg organizacjom
pozarzgdowym mozliwos¢ inicjowania, tworzenia irealizacji programéw spoteczno-
gospodarczych na szczeblu lokalnym.

Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego w art. 5 ust. 1 wprowadza generalny
obowigzek wspolpracy administracji publicznej z organizacjami pozarzgdowymi w sferze
zadan publicznych, okreslonych w art. 4 ustawy (fj. w zakresie prowadzonej przez
organizacje dziatalnosci pozytku publicznego). Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage,
ze ustawa wyraznie naktada na organy administracji publicznej obowigzek wspoipracy
ze wszystkimi organizacjami pozarzadowymi, a nie tylko z organizacjami posiadajgcymi
status organizacji pozytku publicznego. Jest to dos¢ powszechne nieporozumienie, ktére
niestety moze skutkowa¢ wykluczeniem z dostepu do wszystkich form wspotpracy, w tym
takze udziatu w realizacji zadan publicznych i uzyskiwaniu dotacji na ich realizacje wiekszos¢
organizacji pozarzgdowych. Dlatego warto jeszcze raz podkresli¢, ze obowigzek i zasady
wspoOtpracy administracji publicznej dotyczg nie tylko organizacji pozytku publicznego,
ale wszystkich organizacji pozarzgdowych oraz organizacji koscielnych i wyznaniowych,
prowadzacych dziatalno$¢ pozytku publicznego.

Jak juz wczesniej wspomniano, administracja publiczna zostata wyraznie zobowigzana
do wspélpracy z organizacjami pozarzgdowymi. W obecnym stanie prawnym (art. 5 juz
obowigzuje) wspoipraca ta nie jest juz uzalezniona od dobrej woli przedstawicieli
administracji, lecz jest wyraznym obowigzkiem ustawowym. Niestety, co do charakteru tego
obowigzku juz pojawity sie pewne spory. Wynika to z niefortunnego sformutowania art. 5 ust.
1 ustawy. W przepisie tym, co prawda w zdaniu pierwszym napisano, ze organy administracji
prowadzg dziatalnos¢ we wspéipracy =z organizacjami pozarzgdowymi, co w jezyku
prawniczym oznacza obowigzek prowadzenia dziatalnosci we wspoétpracy z organizacjami,
ale juz w zdaniu drugim mowa jest, ze wspoipraca ta moze odbywaé sie w szczegodlnosci
w wymienionych formach. Stowo "moze", uzyte w tym zdaniu, wywotuje kontrowersje.
W komentarzu do ustawy H. Izdebski wyrazit poglad, ze administracja zostata generalnie
zobowigzana do wspoipracy z organizacjami pozarzadowymi, ale nie ma obowigzku
realizowania tej wspotpracy we wszystkich formach wskazanych w art. 5 ustawy (lzdebski,
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2003). Wspdipraca administracji i organizacji pozarzgdowych ma odbywac¢ sie na zasadach :
pomocniczosci, suwerennosci stron, partnerstwa, efektywnosci, uczciwej konkurencji,
jawnosci.

Oprocz zobowigzania administracji do wspdlpracy z organizacjami pozarzgdowymi
i podmiotami z nimi zréwnanymi art. 5 ustawy zawiera katalog przykladowych form tej
wspotpracy. Nalezy podkresli¢, ze jest to jedynie wyliczenie przyktadowe, co oznacza,
ze wspotpraca moze odbywac sie takze w innych formach niz wymienione w tym przepisie.
Formy wspoétpracy mozna podzieli¢ na dwie grupy: wspoétprace pozafinansowg i zlecanie
zadanh.

Do wspoétpracy pozafinansowej mozna zaliczyé¢:

* wzajemne informowanie sie o planowanych kierunkach dziatalnosci przez organy
administracji publicznej i zainteresowane organizacje,

e konsultowanie projektéw aktéw prawnych w dziedzinach dotyczgcych dziatalnosci
statutowej pozytku publicznego organizacji pozarzgdowych,

e tworzenie wspoélnych zespoldow doradczych i inicjatywnych, skladajgcych sie
Z przedstawicieli sektora pozarzgdowego i administracji publiczne;j.

Ustawa przewiduje obowigzek uchwalenia przez organy stanowigce jednostek
samorzadu terytorialnego rocznych programow wspétpracy z organizacjami pozarzgdowymi.
Przepisy nie precyzujg, jak powinien wyglgda¢ taki program wspétpracy oraz jak bardzo
powinien by¢ on szczego6towy oraz w jakim stopniu powinien byé powigzany z budzetem
jednostki samorzadu terytorialnego. Dlatego tez whlasciwym wydaje sie, aby program
ten zostat przygotowany we wspotpracy z organizacjami pozarzgdowymi. Jezeli program
zostanie opracowany wspoélnie, to jest duza szansa, ze bedzie spetniat zaréwno oczekiwania
organizacji pozarzgdowych jak i samorzadu. Przyjety plan wspotpracy prezentuje polityke
jednostki samorzadu terytorialnego na najblizszy rok w zakresie wspotpracy z organizacjami
pozarzgdowymi (Szaniawska, 2003). Zgodnie z ustawg program wspoétpracy powinien byc¢
uchwalany na rok, a wiec niekoniecznie na rok kalendarzowy. Wydaje sie, ze powinien on
jednak stanowi¢ wytyczng przy opracowywaniu budzetu. Nie ma rowniez przeszkod, aby
roczny plan wspotpracy zawierat miedzy innymi postanowienia dotyczace zlecania zadan
publicznych organizacjom pozarzadowym i innym uprawnionym podmiotom. Wobec
funkcjonalnego powigzania programu wspolpracy z ustawg budzetowa, program wspotpracy
powinien by¢ (jednak ustawa tego nie wymaga) uchwalony najpdzniej z ustawg budzetowa
(do 31 marca danego roku).

Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej we wspolpracy z Radg Dziatalnosci
Pozytku Publicznego przygotowalo zasady tworzenia programu wspotpracy jednostek
samorzadu terytorialnego z organizacjami pozarzgdowymi. W dokumencie tym okreslono
pie¢ podstawowych zasad dotyczacych tworzenia programow wspotpracy administracii
publicznej z organizacjami pozarzgdowymi (MGPiPS, 2004):

1. Program wspoipracy dotyczy organizacji pozarzgdowych w ogoéle, a nie wylgcznie

organizacji pozytku publicznego.

2. Program wspotpracy ma charakter obligatoryjny.
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3. Formalnie program wspoOtpracy ma charakter roczny, ale powinien by¢ tworzony
Z perspektywg wspotpracy wieloletniej.

4. Sam proces budowania programu wspotpracy powinien by¢ efektem wspotpracy
dwoch podmiotow: wihasciwej jednostki samorzadu terytorialnego oraz organizacii
pozarzgdowych dziatajgcych na jej obszarze.

5. Program wspoétpracy dotyczy¢ powinien roznorodnych form wspotpracy, a nie jedynie
zlecania zadan.

W programie wspotpracy powinny zosta¢ okreslone roczne zamierzenia danej jednostki
samorzadu terytorialnego oraz wieloletnie priorytety dziatania zwigzane ze specyfikg sytuaciji
spoteczno - ekonomicznej ludnosci zamieszkujgcej na danym terenie. W dokumencie tym
powinny zosta¢ takze wyznaczone cele, jakie stawiajg sobie organizacje pozarzgdowe
i samorzad w realizowanych przez siebie zadaniach. Roczny program wspotpracy powinien
uwzglednia¢ réwniez system oceny oraz monitorowania realizowanych, zaréwno przez
sektor samorzgdowy, jak i pozarzgdowy, ustug. Program wspoétpracy powinien zawierac tryb,
sposob informowania mieszkancow o dziataniach realizowanych wspélnie przez samorzad
i organizacje pozarzgdowe.

Do drugiej grupy wymienionych w ustawie form wspdlpracy nalezy zaliczy¢ zlecanie
organizacjom pozarzadowym realizacji zadan publicznych na zasadach okreslonych
w ustawie. Ze zlecaniem realizacji zadah publicznych nierozerwalnie zwigzane jest
przekazywanie srodkéw finansowych na ich realizacje (dotacji). Ustawa nie przewiduje
mozliwosci zlecania zadan publicznych bez przekazania dotacji. Zlecanie realizacji zadan
publicznych organizacjom pozarzgdowym moze nastgpi¢ w dwoch formach:

- wspierania wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotacji
na czesciowe dofinansowanie jego realizacji,

» powierzania wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotacji na peine
sfinansowanie jego realizaciji.

Wspieranie oraz powierzanie zadan moze nastgpi¢ takze na zasadach i w trybie ustawy
z dnia 28 lipca 2005 r. o partnerstwie publiczno-prywatnym (Dz. U. Nr 169, poz.1420).
Wspieranie realizacji zadan to dzi§ czesciej spotykana sytuacja. Samorzad dziata podobnie
jak udzielajgca dotacji (czesto uzywa sie tez, pochodzgcego z jezyka angielskiego, stowa
"grant") fundacja. Organizacje pozarzgdowe i podmioty z nimi zrownane podejmujg z wtasnej
inicjatywy ogromng liczbe dziatan. Bardzo czesto sg to zadania tozsame z zadaniami
samorzadu. Uznajgc konkretne przedsiewziecie realizowane przez organizacje za potrzebne,
samorzad moze je wesprzec€, przeznaczajgc okreslone srodki na dofinansowanie realizacji
zadania. Oznacza to, ze z budzetu finansowana jest tylko czes¢ kosztow, zas pozostate
pokrywane sg z innych zrodet. Wspieranie to najczesciej wynik inicjatywy organizacji, ktora
przygotowujgc nowe przedsiewziecie zwraca sie o dofinansowanie. Powierzenie to inaczej
przekazanie realizacji zadania. W sytuacji powierzania wykonywania zadan publicznych
inicjatywa bedzie czescie] lezata po stronie samorzgdu. Z tg formg zlecania bedziemy mieli
do czynienia, gdy samorzad zdecyduje o checi przekazania realizacji zadania organizaciji
pozarzgdowej. Konsekwencjg takiej decyzji jest udzielenie dotacji na finansowanie (art. 5 ust.
4 pkt 1), czyli pokrycie catosci kosztow realizacji zadania.
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Oprocz uregulowania zasad i form wspolpracy administracji z organizacjami
pozarzgdowymi ustawa w art. 11-19 okresla tryb zlecania zadan publicznych
i przekazywania srodkow finansowych na ich realizacje. Tryb ten od 1 stycznia 2004 r. jest
w zasadzie podstawowym trybem zlecania zadan publicznych i przekazywania dotacji dla
organizacji pozarzgdowych. Inny tryb mozna zastosowac¢ tylko wtedy, jezeli przepisy odrebne
tak stanowig. Przepisami odrebnymi, o ktore tutaj chodzi sg (I1zdebski, 2003):

» art. 25-35 Ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz. U. Nr 64, poz.
593) oraz rozporzgdzenie ministra pracy i polityki spotecznej z dnia 30 czerwca 2000
r. w sprawie szczegoOtowych zasad i form wspétdziatania administracji publicznej
z innymi podmiotami oraz wzoréw ofert, uméw isprawozdan z realizacji zadan
pomocy spotecznej (Dz. U. Nr 55, poz. 662),

« art. 36 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych (Dz. U. Nr 123, poz. 776) i wydanego na jego
podstawie rozporzadzenia.

Wymienione wyzej przepisy szczegolne nie zostaly uchylone wraz z wejsciem w zycie
przepisow dotyczacych przekazywania dotacji na podstawie Ustawy o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie, a wrecz przeciwnie, muszg one by¢ nadal stosowane i majg
pierwszenstwo przed przepisami ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego. Ustawa
0 pomocy spotecznej zdnia 12 marca 2004 r. zawiera wilasne zasady wspOtpracy
oraz wprowadzita zmiane do Ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie.
W art. 3 Ustawy dodano ustep 6 w brzmieniu: "Do zlecania realizacji zadan, o ktérych mowa
wart. 4ust. 1 pkt 1, stosuje sie przepisy o pomocy spotecznej'. Tak, wiec zasady
wspélpracy wypracowane w ustawie o dziatalnosci pozytku nie majg zastosowania do sfery
pomocy spotecznej. Przedstawiciele organizacji pozarzgdowych dziatajgcych na polu
pomocy spotecznej uznali, ze taka regulacja marginalizuje znaczenie dziatan organizacji
spotecznych. Administracja uzyskata w ten sposéb monopol na prowadzenie dziatah
pomocowych, a organizacje traktowane sg tu jak klienci administracji.

Zasadg jest, ze zlecanie realizacji zadan publicznych organizacjom pozarzgdowym
odbywa sie po przeprowadzeniu otwartego konkursu ofert. Jezeli jednak odrebne przepisy
przewidujg inny tryb zlecania, obowigzuje tryb w nich okreslony (Patrz: Ustawa o pomocy
spotecznej). We wszystkich przypadkach zlecania organizacjom pozarzgdowym realizacji
zadan publicznych ze sfery, okreslonej w art. 4 ustawy (Patrz: tres¢ Ustawy)
i nieuregulowanych odrebnymi przepisami zastosowanie, znajdzie tryb okreslony w ustawie
o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, a wiec konkurs ofert. Ustawa niestety
nie przewiduje mozliwosci odstepstwa od zasady ogtaszania konkursu ofert na realizacje
zadania publicznego, nawet w pewnych sytuacjach szczegélnych wymagajgcych bagdz
szybkiego podjecia decyzji (roznego typu stany nadzwyczajne lub kleski zywiotowe), bgdz
dotyczacych niewielkich dotacji (np. na dofinansowanie festynu, koncertu, itp.) Wydaje sie,
ze brakuje w ustawie okreslenia pewnej szybkiej sciezki przyznawania dotacji, bez
koniecznosci ogtaszania czasochtonnej, kosztownej i sformalizowanej procedury konkursu
ofert. Juz chociazby Ustawa z dnia 29 stycznia 2004 r. Prawo zamowien publicznych (Dz. U.
Nr 19, poz. 177 z p6zn. zm.) w art. 4 wytlgcza spod rygoréw Ustawy zamowienia i konkursy,
ktorych wartos¢ nie przekracza, wyrazonej w zilotych, réwnowartosci kwoty 6000 euro.
Wydaje sie, ze podobne rozwigzanie potrzebne jest réwniez w odniesieniu do zlecania
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realizacji zadan publicznych organizacjom pozarzgdowym. Rowniez przedstawiciele
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej dostrzegajg potrzebe nowelizacji Ustawy
w omawianym zakresie. Dlatego tez mozemy spodziewa¢ sie, ze problem ten zostanie
usuniety na drodze legislacyjnej.

4. Rozwiagzywanie lokalnych probleméw  spotecznych  w oparciu
o do swiadczenia organizacji pozarz gdowych

Jerzy Bugli nski

Rozwigzywanie lokalnych problemow spotecznych nie jest tatwe, wymaga wykorzystania
réznych pomystow, skorzystania z doswiadczen wielu podmiotéw zaangazowanych w ten
proces oraz uruchomienia wszystkich zasobéw $rodowiskowych. Organizacje pozarzadowe
sg tymi podmiotami, ktére dysponujg w kazdym srodowisku lokalnym tym wszystkim, co
mozna wykorzystac¢ do rozwigzywania lokalnych probleméw spotecznych.  Najwiecej
organizacji w stosunku do liczby mieszkancéw zlokalizowanych jest w wojewodztwach
mazowieckim, dolnoslgskim, warminsko-mazurskim, pomorskim, lubuskim
i zachodniopomorskim. Mazowsze, w ktérym zarejestrowanych jest niemal 15 tys.
stowarzyszen i fundacji, swojg czotowg pozycje zawdziecza przede wszystkim Warszawie —
w stolicy zlokalizowane sg dwie trzecie wszystkich organizacji tego regionu (9, 5 tys.)
Gdybysmy jednak wtej statystyce uwzglednili jedynie gminy wiejskie, to okaze sie,
ze najmniej organizacji zarejestrowanych jest w Polsce Centralnej i Wschodniej. Warto
zauwazy¢, ze Ochotnicze Straze Pozarne (atakze organizacje religijne) stanowig
podstawowa formute samoorganizacji spotecznej na tych obszarach
(http://lubelskie.ngo.pl/wiadomosc/666758.html).
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pozarzgdowych, ktére z sukcesem pomagajg

Zrodio: REGON 10,2010 i dane BDL GUS

Niemniej jednak w wojewodztwie lubelskim, w tym i w Lublinie, dziata wiele organizacji
ludziom borykajgcym sie z roéznymi

trudnosciami. Takimi organizacjami sa:

1.

Nadzieja — Charytatywne Stowarzyszenie Niesienia Pomocy Chorym Uzaleznionym od
Alkoholu, ul. Abramowicka 2f, 20-442 Lublin, Tel. 81 7439111; zostalo zarejestrowane
w Sgdzie Wojewddzkim w Lublinie 12 pazdziernika 1992 r., a od marca 2004 r. posiada
status organizacji pozytku publicznego. Do statutowych zadan nalezy pomoc
terapeutyczna irehabilitacyjna dla os6b uzaleznionych od alkoholu i ich rodzin.
(http://nadzieja.lublin.pl/dzialalnosc.htm).

. Fundacja Fuga Mundi, ul. Peowiakéw 12, 20-007 Lublin, Tel. 81 5342601; jest organizacjg

pozarzadowg pozytku publicznego, a zostata utworzona w 1995 roku z inicjatywy oso6b
niepetnosprawnych. Celem Fundacji jest wyrdwnywanie szans 0séb niepetnosprawnych
i 0s6b nalezacych do grup dyskryminowanych i wykluczonych spotecznie oraz pomoc ich
rodzinom. (http://www.ffm.pl/index.php?mod=1&p=1).

. Stowarzyszenie Centrum Stuchania — Rut, ul. Podwale 3, 20-117 Lublin, tel. 81 5321844;

jest organizacjg pozytku publicznego, ktéra zajmuje sie osobami znajdujgcymi
sie w trudnej sytuacji zyciowej. Jego nazwa wskazuje narozmowe, jako podstawowg
forme pomocy. Pomoc oferowana przez Stowarzyszenie jest bezptatna
(http://www.centrumsluchania.republika.pl/).
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4. Stowarzyszenie Opiekuncze Nadzieja, ul. Kolorowa 6, 20 - 802 Lublin, Tel. 81 7401210;
zostato powotane do sprawowania opieki i udzielanie pomocy ludziom starszym, chorym,
niepetnosprawnym, zniedotezniatym, samotnym oraz dzieciom potrzebujgcym opieki
Z powodu zaburzen ruchowych i psychicznych, w celu zapewnienia im godnego zycia przy
zachowaniu bezstronnosci i jakiejkolwiek dyskryminacji z powodu narodowosci, rasy, pici,
religii i pogladow politycznych. (http://www.so-nadzieja.pl/).

5. Stowarzyszenie Emaus; Kreznica Jara 498, 20-515 Kreznica Jara, tel. 81 5119131;
Stowarzyszenie Emaus zostato zalozone w 1995 r. przez Zbigniewa Drgzkowskiego, jako
pierwsza wspolnota w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, dzieki wsparciu wspéinot
z Niemiec i Szwajcarii. Emaus utrzymuje sie ze sprzedazy podarowanych
Stowarzyszeniu mebli i sprzetow gospodarstwa domowego oraz ze sSrodkow
samorzadowych. Uczestnicy wspolnoty: bezdomni, uposledzeni umystowo, uzaleznieni,
uchodzcy — mieszkajg w trzech domach w Kreznicy Jarej i Lublinie. Jest to jedyna
wspolnota w Polsce, w ktorej sg osoby chore psychicznie ijedna z niewielu gdzie sg
kobiety. ( www.emaus.lublin.pl).

6. Stowarzyszenie na Rzecz Dzieci i Modziezy Niepelnosprawnej Ruchowo, ul.
Doswiadczalna 46, 20-236 Lublin, tel. 81 7445318; prowadzi Osrodek Kompleksowej
Rehabilitacji, Warsztaty Terapii Zajeciowej, Swietlice Integracyjng w Lublinie przy ulicy
Doswiadczalnej 46 i zrzesza 210 czionkéw z Lublina i wojewddztwa lubelskiego.
Podopiecznymi sg dzieci i mlodziez z takimi schorzeniami jak: moézgowe porazenie
dzieciece, przepuklina oponowo-rdzeniowa, dystrofia miesniowa, niepetnosprawnosc
pourazowa. (http://doswiadczalna.fm.interia.pl/).

7. Centrum Wolontariatu, ul. Jezuicka 4/5, 20-113 Lublin, tel. 81 5342652; Centrum
Wolontariatu w Lublinie istnieje od 1999 r., Ochotnicy pracujg w blisko 100 placéwkach
i organizacjach. Centrum Wolontariatu jest organizacjg kompleksowo zajmujgcg sie
wolontariatem. Gtéwnymi kierunkami dziatania jest koordynowanie pracg wolontariuszy,
formacja, promocja oraz inspirowanie spotecznosci lokalnych do tworzenia klubow, biur
i centrow wolontariatu. (http://www.wolontariat.org.pl/ strona. php?p=857).

8. Caritas Archidiecezji Lubelskiej, ul. Prymasa Stefana Wyszynskiego 2, 20-950 Lublin, tel.
81 5329571, 81 7436465; Giowne zadania Caritas Archidiecezji Lubelskiej to:
koordynowanie pracy gtdbwnych placowek Caritas w diecezji, Szkolnych Kot Caritas,
utrzymywanie kontaktu z Parafialnymi Zespotami Caritas, organizowanie i koordynowanie
gtébwnych akcji cyklicznych Caritas w diecezji, takich jak: Wigilijne Dzielo Pomocy
Dzieciom, Akcja Letnia, wielkopostne akcje  charytatywne, konferencje
i szkolenia,pomoc w aktywizowaniu bezrobotnych (http://lublin.caritas.pl/content/view/43/7
9/).

Roznorodna dziatalnos¢ wybranych podmiotéw z sektora pozarzgdowego dobitnie
swiadczy o szerokim zaangazowaniu ich w zaspokajanie potrzeb rozmaitych $rodowisk.
Niezaleznie od tego, czy jest to mafa organizacja pozarzagdowa, czy rozbudowana struktura
organizacyjna typu Caritas Polska, wypetniajg one, na miare swoich mozliwosci, wyznaczong
misje. Po przystgpieniu Polski do Unii Europejskiej w 2004 roku pojawity sie nowe
mozliwosci pomocy osobom, korzystajgcym ze Swiadczen pomocy spotecznej, poprzez
zinstytucjonalizowanie dziatan majacych na celu pozyskiwanie i wykorzystywanie srodkow
finansowych ze zrédet zewnetrznych, tj. funduszy europejskich. Warto otym pamietac.
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Ponadto do realizacji projektow konieczne jest wigczenie wszystkich stuzb, instytuciji
i organizacji odpowiedzialnych za pomoc grupom zagrozonym wykluczeniem spotecznym,
grupom i jednostkom wymagajgcym wsparcia. Godne polecenia jest tworzenie partnerstw
lokalnych (Schimanek, 2007).
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Zagadnienia kontrolne

1.
2.
3.

10.

11.

12.

13.
14.

Co utrudnia wspotprace pracownikéw socjalnych z organizacjami pozarzgdowymi?
Jak nalezy rozumie¢ zasade pomocniczosci?

Jak oceniasz mozliwosci rozwoju wspotpracy miedzy sektorem pozarzgdowym i samorzgdowym przy
rozwigzywaniu problemoéw spotecznych?

Jakie sg mozliwosci wspoldziatania sektora pozarzadowego z sektorem samorzadowym przy
rozwigzywaniu problemoéw spotecznych?

Jakie warunki nalezy spetni¢ przy powotywaniu do istnienia stowarzyszenia?
Jakie zasady powinny przy$wieca¢ wspotpracy pomiedzy sektorem publicznym i pozarzgdowym?

Od czego =zalezy efektywnos¢ dzialan pomocowych, z wykorzystaniem potencjatu organizacji
pozarzgdowych?

Opisz zasady organizacji i funkcjonowania wolontariatu.

Podaj i opisz przyktad dziatan konwencjonalnych i niekonwencjonalnych stosowanych w pomocy
spotecznej w rozwigzywaniu problemoéw spotecznych.

Przedstaw jedng, lokalng organizacje pozarzgdowa, ktora z sukcesami rozwigzuje lokalne problemy
spoteczne.

Jakie znaczenie ma Ustawa o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie w zaspokajaniu potrzeb
spotecznych?

W jaki sposéb pomoc spoteczna zaspokaja potrzeby spoteczne, wykorzystujgc potencjat organizaciji
pozarzgdowych?

W jaki spos6b ustanawia sie fundacje?

Na czym polega wspotpraca organizacji pozarzgdowych z instytucjonalng pomoca spoteczng?
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MODUL H

ra

Pracownik socjalny, jako animator dziala n w srodowisku lokalnym
w obszarze pomocy spotecznej

1.Upodmiotowienie spoteczno $ci lokalnych
Jolanta Lesiewicz, Magdalena Skoczylas

Przemiany polityczno-spoteczne w Polsce zapoczatkowane w latach 90-tych
zakladaly odejscie od centralnego sposobu rozwigzywania problemow spotecznych, przy
jednoczesnym zwiekszeniu aktywnosci i kompetencji samorzadu lokalnego w tym zakresie.
Ta decentralizacja zmienita nie tylko sposob finansowania wielu zadan realizowanych przez
pomoc spoleczng (koncentracja na $rodkach pochodzacych =z budzetu samorzgdu
lokalnego), ale tez poszerzyta katalog czynnikow determinujgcych efektywnosé dziatan
w obszarze lokalnej polityki spotecznej i zwigzanej z nig praktyki socjalnej. Upodmiotowienie
gwarantuje samorzgdom znaczng autonomie w zakresie podejmowania decyzji o sposobach
rozwoju spotecznosci lokalnej. Jednak efekty proponowanych rozwigzan (w tym sposobow
ograniczania negatywnych skutkédw probleméw spotecznych) w znacznej mierze zalezy od
pozyskania lokalnych sprzymierzencow. W ten sposéb nawigzuje sie do jednej
Z podstawowych zasad praktyki socjalnej, tj. zasady pomocniczosci.

Zasada pomocniczosci (zasada subsydiarnosci, od tac. subsydium — pomoc, wsparcie),
odwotuje sie do samodzielnosci i aktywnosci obywateli oraz wspélnot w realizowaniu zadan
publicznych. Zgodnie z zatozeniem tej zasady, kazdg jednostke, rodzine czy grupe powinno
sie wspomagac. Nie nalezy jednak wykonywac¢ za nich zadan, ktére mogg zrealizowac
samodzielnie i we wiasnym zakresie. Rozpatrujgc zasade pomocniczosci w sferze pomocy
spotecznej nalezy zwrdoci¢ uwage na dwa, wazne aspekty, tj.:

* po pierwsze pomoc spoteczng nalezy traktowac, jako pewnego rodzaju ostatecznosc
(siegamy po nig woéwczas, kiedy osoba, grupa badz wspélnota nie jest w stanie
zaspokoi¢ swoich potrzeb samodzielnie),

* po drugie ingerencja samorzagdu w zycie obywateli powinna pojawia¢ sie jedynie
w sytuacjach kryzysowych (korzystajgc z kryteriow oceny mozliwosci samodzielnego
przezwyciezenia trudnosci).

» Zasada subsydiarnosci akcentuje fakt, ze w procesie rozwigzywania problemow
interwencja panstwa jest ostatecznoscig, poniewaz samorzad lokalny powinien
wykorzystywac posiadane zasoby, do ktorych zalicza sie instytucje, organizacje non-
profit oraz aktywno$é obywateli w celu wspierania obywateli (Sokét, Zmigrodzki 1999)

W obliczu wspomnianych przemian (tj. decentralizacji) nowego znaczenia nabiera
metoda aktywizacji i organizacji spofecznosci lokalnej. Zakiadajgc, ze organizowanie
spotecznosci lokalnej jest procesem, ,...poprzez ktory czionkowie spotecznosci, jej formalni
reprezentanci, przedstawiciele grup spotecznych wchodzacych w jej skiad, tgczg sie, aby
okresli¢ potrzeby pomocy spotecznej oraz zmobilizowa¢ swoje sity dla ich zaspokojenia”
(za: Mikotajewicz, 1995, s. 65), okazuje sie, iz kazdy, tj. przedstawiciele samorzadu,
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specjalisci reprezentujacy rézne lokalne instytucje i organizacje oraz osoby fizyczne mogag
mie¢ istotny wkiad w rozwigzanie problemow spotecznych.

Kazda spotecznos¢ lokalna posiada cechy, ktore z jednej strony generujg problemy
spoteczne, z drugiej za$ okreslajg zasoby niezbedne do ich skutecznego rozwigzania, np.:

e Terytorium — stanowi je scisle okreslona lokalizacja geograficzna, ktéra determinuje
zasoby naturalne i gospodarcze (np. umiejscowienie na obszarze ubogim w zasoby
naturalne oraz stabo uprzemystowionym przyczynia sie do wzrostu bezrobocia,
ale jednoczesnie wymusza na samorzadzie lokalnym podejmowanie inicjatyw
zmierzajgcych do pozyskania kapitatu i inwestorow z zewnatrz).

* Interakcje spoteczne - tworzg lokalne formy zycia zbiorowego, okreslajg tad
spoteczny oraz stanowig wazne ogniwo w systemie spotecznej kontroli (wychowanie,
obyczajowos¢), odgrywajg wazng role w ksztattowaniu opinii publicznej. Niewtasciwe
interakcje spofteczne motywujg do podejmowania, np. zachowan ryzykownych
(kradzieze, rozboje, uzaleznienia), a jednoczesnie ttumig spoteczng wrazliwos¢ na
zachowania niezgodne z normami spolecznymi iostabiajg motywacje do ich
aktywnego eliminowania. Przeciwienstwem ich sg wtasciwe interakcje, dzieki, ktorym
wzrasta tendencja do podejmowania zachowan zgodnych ze spolecznie
akceptowanymi normami oraz unikania i piethowania zachowan, ktére wspomniane
normy naruszajg. Bardzo czesto na bazie tych interakcji oddolnie podejmowane sg
inicjatywy, ktérych celem jest ograniczanie lokalnych probleméw spotecznych.

« Wiez emocjonalna — stanowi istotny element pozytywnych interakcji spotecznych.
Ksztaltuje poczucie wspdlnoty z ludzmi zamieszkujgcymi dane terytorium i przyczynia
sie do spostrzegania tego miejsca, jako ,nasze miejsce”. Takie poczucie
przynaleznosci do danej wspolnoty idzie w parze z poczuciem odpowiedzialnosci za
sprawy lokalne. Badania socjologiczne wskazujg, ze emocjonalne wiezi igczace
cztonkdw spotecznosci lokalnej powstajg w obliczu koniecznosci rozwigzywania
wspolnych probleméw. Sita tych wiezi wynika z faktu, ze wiekszos¢ potrzeb jednostki
moze zostaé zaspokojonych jedynie na poziomie spotecznosci lokalnych. To wkasnie
poprzez zaangazowanie sie jednostki w sprawy spotecznosci lokalnej jest ona
w stanie bezposrednio wptywa¢ na dynamike i kierunek jej rozwoju (za: Hausner,
1999, s. 21).

Dwie ostatnie, z trzech wymienionych cech pelnig istotng role w procesie powstawania
spoteczenstwa obywatelskiego, w ktérym zespdt instytucji oraz r6znego typu dobrowolnych,
spontanicznych organizacji, zwigzkédw i stowarzyszen jest podstawg samodzielnego,
wolnego od ingerencji panstwa rozwoju obywateli, a zarazem stanowi wyraz ich wlasnej
aktywnosci, inicjatyw i potrzeb. Przyjmuje sie, zatem, ze podstawowg ideg spoteczehstwa
obywatelskiego jest samoorganizowanie sie obywateli w celu efektywnego rozwigzania
lokalnych probleméw (za: Czekanowski, 2001).

Upodmiotowienie przerzuca odpowiedzialnos¢ za rozwigzanie problemow
spotecznych na samorzad lokalny, dlatego jego przedstawiciele w celu efektywnego
rozwigzywania problemow spotecznych i budowania spoteczenstwa obywatelskiego powinni:

 Wzmacnia¢ mechanizmy zapewniajgce rownowage spoteczng — wyraza sie
to regulacjach prawnych (system ochrony praw cztowieka i wolnosci obywatelskich),
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jak tez aktywnosci instytucji i organizacji uwzgledniajgcych interesy poszczegoélnych
segmentow spoteczenstwa.

Systematycznie i rzetelnie diagnozowac¢ lokalne problemy spoteczne, gospodarcze
I ekonomiczne oraz opracowywac programy ich rozwigzania. W tym celu wskazane
jest opracowanie profesjonalnych narzedzi diagnozy, jak tez nawigzanie wspétpracy,
np. z osrodkami badawczo-naukowymi, ktore w petni wykorzystajg uzyskane
informacje do tworzenia lokalnych strategii rozwigzywania probleméw spotecznych,
gospodarczych i ekonomicznych.

Motywowa¢ do stosowania innowacyjnych sposobow rozwigzania probleméw
spotecznych i rozwoju spotecznosci lokalnej. Niezwykle istotna w tym przypadku jest
promocja dobrych praktyk. Prostym i efektywnym sposobem nagtasniania takich
praktyk jest organizacja wizyt studyjnych w instytucjach bgdz organizacjach, ktore je
stosuja, jak tez wykorzystanie lokalnych mediow.

Rozwija¢ postawe obywatelskg — uzewnetrznia sie ona w zainteresowaniu sprawami
wspdélnymi dla zbiorowosci ludzi; wspotpracy i wspélnym dziataniu, ktére pozwalaja
realizowa¢ interes wszystkich obywateli i sprzyjajg znalezieniu rozwigzan
optymalnych oraz skutecznemu realizowaniu celdow spotecznych. Nalezy zaznaczyc,
ze ludzie reprezentujg postawe obywatelskg w tych spotecznosciach lokalnych,
w ktorych mieszkancy nie sg sobie calkiem obcy imajg rozeznanie dotyczace
problemdw, ktére nalezy rozwigza¢ wspolnie. Ksztattowanie i rozwijanie omawianej
postawy jest spotecznie uzasadnione, gdyz postawa obywatelska zwigzana jest
z zespotem warto$ci takich jak: gotowos¢ i umiejetnos¢ wspotdziatania z innymi;
swiadomos¢ doniostosci regulacji zycia spolecznego przez prawo; gotowosc
do dialogu i umiejetnos¢ jego prowadzenia w zyciu spotecznym.

Prowadzi¢ konsultacje spoteczne. Konsultacje spoteczne to proces, w Kktorym
przedstawiciele wtadz (kazdego szczebla: od lokalnych po centralne) przedstawiajg
obywatelom swoje plany dotyczgce np. aktéw prawnych (ich zmiany lub uchwalania
nowych), inwestycji lub innych przedsiewzie¢, ktére bedg mialy wplyw na zycie
codzienne i prace obywateli. Konsultacje nie ograniczajg sie jednak tylko do
przedstawienia tych planéw, ale takze do wystuchania opinii na ich temat,
ich modyfikowania i informowania o ostatecznej decyzji. Stanowig ptaszczyzne
wymiany pogladdéw i wypracowania stanowisk odnosnie funkcjonowania okreslonych
branz, regiondw, spotecznosci oraz zaspokajania potrzeb. Jest to skuteczny sposéb
poznawania opinii, stanowisk, propozycji itp. instytucji i osob, ktérych dotyczg
(bezposrednio lub posrednio) skutki proponowanych przez administracje dziatan.
Dzieki tak rozumianym konsultacja mozliwe jest:

» podniesienie jakosci podejmowanych decyzji, zas zebrane uwagi i propozycje ze
strony zainteresowanych grup spotecznych oraz organizacji pozarzgdowych
pozwalajg dostrzec aspekty, ktore trudno zauwazy¢ bez udziatu spotecznego;

* lepsze informowanie spoteczenstwa o podejmowanych decyzjach oraz uzyskanie
poparcia dla planowanych dziatan, czego konsekwencjg jest mocniejsza
legitymizacja podejmowanych dziatanh i decyzji;
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* mozliwos¢ promowania podejmowanych dziatan w mediach, poprzez tatwiejsze
przedstawienie przyczyn podjecia okreslonych krokéw oraz korzysci, ktére
wynikajg z ich realizacji;

* wzmocnienie spoteczenstwa obywatelskiego, wyrazajgce sie w pobudzaniu
mieszkancow do aktywnosci na rzecz swojego wojewddztwa, powiatu, gminy.

W kontekscie upodmiotowienia spotecznosci lokalnej duzej wagi nabiera partnerstwo
lokalne. Partnerstwo lokalne nalezy rozumie¢ jako platforme wspotpracy pomiedzy
réznorodnymi  partnerami, ktérzy wspdlnie w sposGb  systematyczny, trwaly
i z wykorzystaniem innowacyjnych metod oraz $rodkow planujg, projektujg, wdrazajg
i realizujg okreslone dziatania, inicjatywy, ktorych celem jest:

* rozwigzanie probleméw spotecznych,
* rozwoj lokalnego srodowiska spoteczno — gospodarczego,

e budowa tozsamosci lokalnej wsréd czionkdéw danej spotecznosci (za: Sobolewski,
2007, s. 10).

Istotng cechg takiego partnerstwa jest rzeczywista i efektywna wspotpraca partnerow na
kazdym etapie realizacji okreslonych dziatan. Dlatego, aby partnerstwo lokalne efektywnie
funkcjonowato musi mie¢: formalnie zorganizowang strukture dziatania, zrzeszac partnerow
z szerokiego spektrum spotecznego oraz posiada¢ wspolng agende i wielowymiarowy
program dziatania (np. zwalczanie bezrobocia, biedy i wykluczenia).

2. Zjawisko marginalizacji spotecznej: czynniki ryz yka, koncentracja
przestrzenna

Jolanta Lesiewicz

Wsparcie i pomoc na rzecz oso6b zmarginalizownych jest gidwnym przedmiotem dziatan
w obszarze pracy socjalnej. Marginalizacja (wykluczenie) nalezy do naturalnych procesow
spotecznych i jej dynamiczny wzrost jest nieodlgcznym atrybutem przemian spotecznych.
Istniejg dwa powody sprawiajgce, ze zjawisko marginalizacji spotecznej nabiera powagi:

e zasieg i liczebno$¢ grup spotecznych dotknietych marginalizacjg ciggle wzrasta;

e stopien upos$ledzenia, ktory mierzy sie dystansem miedzy kapitalem oraz sytuacjg
socjalng ludzi wykluczonych i elitami w istniejgcej rzeczywistosci dystans ten nabrat
juz groteskowych rozmiaréw.

Zaréwno jednostki, jak i cate grupy spoteczne ulegajg lub tez zagrozone sg procesem
spotecznej marginalizacji. Z pojeciem tym wigze sie wiele terminéw. T. Kowalak (1999)
wymienia takie jak: niepewnosé¢, brak statosci, uposledzenie, bezbronnosé¢, ubdstwo jedno
i wielowymiarowe, nedza, nierébwnosci spoteczne, odrzucenie, réznice spoteczne,
dyskryminacja, segregacja, relegacja, dyskwalifikacja, odigczenie, deprawacja, brak
umiejetnosci adaptacji, niekorzystna sytuacja, stygmatyzacja. W literaturze przedmiotu
pojawiajg sie trudnosci z definiowaniem pojecia marginalizacja spoteczna. Definiujgc
omawiany termin nawigzuje sie do zakresu iznaczenia pojecia ekskluzja. Ekskluzja
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to wylgczanie ze struktur spotecznych, jest przeciwienstwem inkluzji, obywatelskosci
i solidarnosci;

Wedtug S. Kawuli ,... marginalizacja spoteczna to proces powstawania marginalnych
grup spotecznych, a takze wchodzenie poszczegodlnych jednostek lub grup spotecznych na
istniejgcy juz margines spoteczny co wigze sie na ogdt z ich dyskryminacjg i brakiem
aktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznosci’ (za: Biatobrzeska, Kawula, 2005, s. 54).
R. Szarffenberg wyrdznia definicje sytuujgce wykluczenie spoleczne i marginalnosé
w kontekscie:

* uczestnictwa \ partycypacji w zyciu spotecznym lub zbiorowym;
e dostepu do zasobow, dobr, instytucji i systeméw spotecznych;
» ubdstwa i deprywaciji potrzeb;

« praw spotecznych i ich realizacji (za: Szarfenberg, 2006, s.19).

Z marginalizacja scisle wigzg sie pojecia marginalnosc¢ iwykluczenie. Marginalnos¢
F. Makler definiuje, jako ,... spoteczng pozycje tych grup, ktére zostaty zdegradowane do
peryferyjnego statusu w wyniku zdominowania przez grupy centralne...” (Szarfenberg, 2007,
s.32).

Marginalizacja i marginalnos¢ wedtug G. Germaniego, moze dokonywac sie w obszarach
zwigzanych ze sfera:

1. Wytwoérczosci — wazng role peni tu struktura bezrobocia, ktéra moze wplywac¢ na
charakter zatrudnienia. Przy duzym bezrobociu i ubogim w oferty rynku pracy,
podstawowym zjawiskiem, ktére sie pojawia jest zatrudnienie nielegalne. Obszarem
marginalizacji jest tzw. ,czarny rynek” czy ,szara strefa” (ludzie zatrudnieni w ,szarej
strefie” najczesciej nie otrzymujg tego, co gwarantuje im Kodeks Pracy — np. prawo do
urlopu, ubezpieczenia, wydtuzany jest wymiar godzinowy pracy w ciggu dnia).

2. Spozycia, ze wzgledu na niskie dochody, ludzie zmarginalizowani nie mogg konsumowaé
wielu débr czy korzysta¢ z pelnego wachlarza ustug (muszg ogranicza¢ sie do bezptatnej
badz najtanszej oferty); w ten sposdb wytwarza sie nowa forma kultury, tj. ,kultura biedy”.

3. Kultury, gdzie marginalnos¢ objawia sie i jest skutkiem trwania w sposobach zachowania
sie uniemozliwiajgcych wykonywanie rél spotecznych, odpowiadajgcym standardom grup
dominujgcych. Sg takie enklawy spoteczne, ktére ze wzgledu na swoj styl bycia, sposob
zachowania, upér czy jezyk sg odmienne, iz to nie pozwala im aktywnie uczestniczyé
w zyciu spoteczenstwa. Poczgwszy od bezdomnych, poprzez osoby zwigzane z grupami
patologicznymi, ludzie ci tracg kontakt z tym, co sie dokonuje w spoteczenstwie, a ich
powr6t do zycia spotecznego staje sie coraz trudniejszy (utrwala sie styl zycia, ktéry nie
pozwala wyjs¢ poza enklawe). Pojawia sie ,fatalizm myslenia”, czyli podejscie, ze nic ode
mnie nie zalezy, nie jestem kreatorem wlasnego zycia.

4. Oswiaty, tj. dostepem do placowek edukacyjnych, dostepem do literatury i sztuki. Ludzie
nie uczestniczg w konsumpcji débr kultury, czesto nie sg do tego w ogole przygotowani.

5. Polityki, a w niej z partycypacja w wyrazaniu opinii i w podejmowaniu decyzji dotyczacych
realizacji praw producenta i konsumenta, praw mieszkanca danego obszaru. Tworzg sie
takie enklawy spoteczne, ktére nie tylko nie uczestniczg w wyborach w sensie biernym,
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ale iw czynnym. Nie maja oni swoich przedstawicieli, aich interesy nie sg nigdzie
reprezentowane..

6. Socjalnej, jest zwigzana z dostepem do opieki zdrowotnej, opieki spotecznej, ustug
spotecznych czy mieszkania (za: Kowalak, 1999, s.21).

Wedtug H. Silver wykluczeniu sprzyjajg nastepujgce czynniki:
* przynaleznos¢ do tzw. grupy ryzyka,
e wyuczona bezradnos¢,
e zanik solidarnosci grupowej,
» konkurencyjnosc.

Wedlug Center for Analysis of Social Exclusion jednostka lub grupa jest spotecznie
marginalizowana, wykluczona, jezeli:

* jest ona pod wzgledem geograficznym czionkiem spoteczenstwa,
e chce uczestniczy¢ w aktywnosci spotecznosci,

e nie moze uczestniczy¢ w normalnej aktywnosci obywateli, w tym spoteczehstwie
z powodow bedacych poza jej kontrolg (za: Szarffenberg, 2006, s.20).

W zaleznosci od tego czy i w jakim stopniu jednostka bgdz grupa spetnia wymienione
powyzej warunki T. Kowalak (1998) wyroznit dwa rodzaje marginalizacji:

* zewnetrzng — charakteryzujgca sie tym, ze mozna zosta¢ pozbawionym czegos na skutek
dziatania sit zewnetrznych, tj.: przyrody (np. powodzie, kleska nieurodzaju), administracji
panstwowej roznych szczebli (np. skomplikowane procedury pozyskiwania $srodkow
z funduszy UE), organizacji przymusu jak wojsko (np. wcielenia do wojska czy udziat
w misjach wojskowych pozbawia na okres odbywania stuzby mozliwosci aktywnego
udziatu w zyciu rodziny) lub policja (np. zatrzymanie i osadzenie w areszcie), formalnych
i nieformalnych grup spotecznych, rodziny (np. eksmisja z mieszkania czlonka rodziny
przebywajgcego w wiezieniu) lub jednostek;

« wyplywajgcg z poziomu aktywnosci cziowieka, ktdry moze pozbawiaé sie sam prawa
do czegos (whladzy, dobr itd.) itozaréwno przez zamierzone, jak i niezamierzone
dziatanie; przez akt wtasnej woli, a takze przez nie podjecie wiasciwego dziatania wskutek
biernosci, lub braku odpowiedniej wiedzy. Skutki jednostkowej marginalizacji spotecznej
moga jednak mie¢ wymiar spoteczny, jesli dotyka¢ bedg w bezposredniej lub posredniej
formie grupe spoteczng, w ktorej ona funkcjonuje.

Uwzgledniajagcy przedstawiony tu opis marginalizacji do jej podstawowych cech mozna
zaliczyC: rozpad wiezi spotecznych, brak aktywnego udzialu w zyciu danej spotecznosci
(zepchniecie na margines, marginalna pozycja), doswiadczenie negatywnych reakcji
spotecznych (dyskryminacja, stygmatyzacja), niski status spoleczny iekonomiczny
(Szarffenberg, 2007)

Nalezy podkresli¢, ze instrumentami marginalizacji jest spoleczne naznaczenie,
pietnowanie i stygmatyzacja. Ludzi marginalnych opatruje sie réznorodnymi etykietami, ktore
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nacechowane sg negatywnymi ocenami moralnymi i wyrazajg pogarde, obrzydzenie, lek lub
litos¢ (Szarffenberg, 2007).

Ze zjawiskiem marginalizacji czy wykluczenia spolecznego wigze sie dyskryminacja.
Dyskryminacja to nieréwne, negatywne traktowanie konkretnych jednostek albo grup
spotecznych przez odmawianie im udzialu w prawach, przywilejach, prestizu czy whadzy;
oparte jedynie na nieprzychylnych nastawieniach i uprzedzeniach ze wzgledu na pewne ich
rzeczywiste lub domniemane cechy np.: przynaleznosé¢ klasowg, rase itd. Dyskryminacja
moze sie dokonywac za posrednictwem oficjalnych instytucji, danej grupy czy spoteczenstwa
(dyskryminacja instytucjonalna) i mie¢ wymiar.

e ekonomiczny — niemozno$¢ zajmowania pewnych stanowisk, uprawiania niektérych
zawoddw, czy korzystania z pomocy spotecznej,

e etniczny — ze wzgledu na przynaleznosc¢ etniczng badz narodowosciowa,
e rasowy — ze wzgledu na rase,

* polityczny — odmawianie réwnych praw uczestnictwa w zyciu politycznym np.: prawa
gtosu (za: Kowalak, 1999).

O wykluczeniu najczesciej méwi sie w trzech aspektach: ekonomicznym; politycznym;
kulturalnym (za: Szarffenberg, 2007).

Pierwszym aspektem (ekonomiczny) jest utozsamiany z biedg oraz szeregiem
jej konsekwenciji ograniczajgcych mozliwo$¢ partycypacji jednostki w roznych dziedzinach
zycia spotecznego. Wykluczenie oznacza brak (bgdz znaczne ograniczenie) dostepu
do réznorodnych dobr — od zapewniajgcych przezycie na podstawowym poziomie:
pozywienia, ubrania i dachu nad gtowa, poprzez inne dobra i ustugi dostepne wiekszosci
spoteczenstwa, a niedostepne osobom wykluczonym takie jak: $rodki transportu, telefon,
ubezpieczenie, edukacja, opieka medyczna itd.

Drugi aspekt (polityczny) jest zwigzany z brakiem dostepu do informacji i mozliwosci
niezbednych do zaangazowania sie w zycie polityczne oraz niewykorzystywaniem prawa
mozliwosci decydowania o kwestiach istotnych dla spotecznosci lokalnej. W tym przypadku
powstaje spirala wykluczenia, gdyz osoby wykluczone nie zabierajg gtosu w swoich
sprawach, a w konsekwenciji ich potrzeby nie stajg sie przedmiotem spotecznej debaty.

Trzeci aspekt (kulturalny) jest zwigzany z brakiem kontaktu z kulturg (zaréwno z tak
zwang ,kulturg wyzszg”, jak i kulturg popularng), przez co osoby wykluczone traca
odniesienie do ram symbolicznych, w ktérych odbywa sie spoteczna komunikacja.
W konsekwencji mogg stopniowo tracic zdolnos¢ skutecznego porozumiewania sie
z otoczeniem spolecznym, rozumienia niektorych senséw iznaczen. Co istotne,
poszczegdlne aspekty wykluczenia czesto nakladajg sie na siebie, a problemy o0s6b
marginalizowanych wzajemnie sie warunkuja.

Marginalizacja badz wykluczenie spoteczne moze réwniez oznaczac stabo rozwinieta
sie¢ relacji spotecznych, co prowadzi do izolacji i ograniczenia kontaktow z innymi. Osoby
wykluczone rzadko dysponujg siecig wsparcia, ktéra mogtaby okazac sie niezwykle pomocna
w procesie wychodzenia z trudnej sytuacji zyciowej. Wykluczeni znoszg swéj los
w samotnosci i z reguly nie identyfikujg sie z innymi wykluczonymi. Prawidlowosc¢ te
zaobserwowano m. in. wsrdd bezdomnych, ktérzy postrzegajg innych bezdomnych, jako
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obcych. Sa, wiec wyobcowani podwadjnie — od ogétu spoteczenstwa oraz od siebie nawzajem
(za: Frackiewicz, 2005).

W o wiele wyzszym stopniu niebezpieczna spotecznie jest marginalizacja grup
spotecznych. Charakteryzujgc pojecie marginesu w odniesieniu do duzych grup spotecznych
T. Kowalak (1998) wyrdznit trzy podstawowe wymiary:

» zasieg terytorialny lub spoteczny, np.: kraj, miasto, dzielnica, kobiety, bezrobotni;
« przedmiot — sfera, jakiej dotyczy marginalnos¢ i marginalizacja, np. zdrowie, zamoznosg;
« glebokosé — méwimy np. o skrajnym, absolutnym, czy trwatym ubdstwie.

Wszystkie grupy marginalne charakteryzujg sie pewnymi uniwersalnymi cechami, wsréd
ktorych najczesciej wymienia sie:

e pozbawienie wladzy i dostepu do podejmowania decyzji;

* mniej praw a wiecej obowigzkow;

¢ mniej mozliwosci wyboru, a wiecej ograniczen;

¢ mniej mozliwosci ekonomicznych i nizsza pozycja ekonomiczna;

* mniej mozliwosci edukacyjnych, zawodowych, wypoczynku itp.;

« wieksze narazenie na skutki spotecznych naciskéw i kryzyséw gospodarczych;

e dyskryminacja prawna;

* spotfeczne naznaczenie (napietnowanie) i dyskryminujgce (za: Szarffenberg, 2007).

Czionkom grup marginalizowanych towarzyszg: odczucie deprywacji, poczucie zagrozenia,
frustracja; alienacja, odczucie nieudanego zycia, niezdolnos¢ do kierowania wlasnym
zyciem, pesymizm i strach przed przysztoscig (za: Szarffenberg, 2007).

Nalezy pamietac, ze wyznaczenie jednostek, czy grup marginalizowanych nie zamyka
zbioru ludzi objetych zjawiskiem czy problemem. Przestrzen marginesu we wszystkich jego
wymiarach zawiera w sobie swoiste pogranicze. Na tym pograniczu odbywa sie ciggty ruch
i zmiany w skladzie oraz wielkosci grupy, tj.: jedni wchodzg do grupy marginalnej, lub
przesuwajg sie w jej glab, drudzy przyblizajg sie do konca marginesu, lub z niego wychodza.
Pojawiajg sie tez nowe grupy marginalne, a dotychczas istniejgce mogg zanika¢, by
w efekcie przesta¢ by¢ identyfikowanymi spotecznie.

Przyjmuje sie, ze marginalizacja spoteczna jest bezposrednio warunkowana poprzez
czynniki srodowiskowe, bedgce wynikiem zmian spoteczno-gospodarczych czy przemian
w sferze wartosci, cowigze sie z kolei z pogiebiajacg sie frustracjg i przezywanym
dramatycznie poczuciem niesprawiedliwosci szczegoélnie wsréd miodych ludzi. Prognozy
spoteczne wskazujg, ze w przysziosci napiecia bedg sie pogiebia¢, co jeszcze bardziej
zmarginalizuje te jednostki, ktore nie bedg w stanie sprosta¢ wymaganiom nowoczesnego
spoteczenstwa. Jednoczes$nie wskazuje sie, ze genezy procesu marginalizacji spotecznej
nalezy réwniez dopatrywa¢ w samej jednostce, jej wiasciwosciach organicznych
I 0sobowosciowych, co sprawia, ze wzorzec ten ma charakter uniwersalny.

Wielowymiarowos¢ marginalizacji spotecznej jest zwigzana z poziomem rozwoju
spotecznego i cywilizacyjnego. W przypadku krajéw wysoko rozwinietych wyrézniono nowy
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rodzaj marginalizacji, tj. marginalizacje zaawansowang, ktérej koncepcja wigze sie
ze zwiekszaniem sie rozmiarow skrajnego ubdstwa, podzialdw etnicznych i rasowych oraz
kultury gwattu i ich nagromadzenia w miejskich rejonach nedzy. Cechg charakterystyczng tej
formy marginalizacji spolecznej jest utrata zaplecza spotecznego. Zobrazowac¢ to mozna
w nastepujgcy sposoéb. W poprzednim okresie kryzysu irestrukturyzacji wspéiczesnego
kapitalizmu pracownicy wyeliminowani okresowo z rynku pracy znajdowali tymczasowe
oparcie w zasobach gospodarczych spotecznosci, z ktorej sie wywodzili: u krewnych,
sgsiedztw, we wsi, kraju pochodzenia lub w kosciotach. Obecnie coraz czesciej wiekszos¢
mieszkancow tych obszarOow jest bezrobotna, a sgsiedztwa w istocie wyczerpaty srodki
mogace stuzyé wzajemnej pomocy. W tej sytuacji ludzie wylgczeni w diuzszych okresach
czasu z rynku pracy muszg poszukiwac¢ innych sposobdéw przezycia, anizeli regularne
zatrudnienie. Pracujg w ,szarej strefie”, zajmujg sie handlem narkotykami, wchodzg w swiat
przestepczy. Zadna z tych drog nie zwigksza ich szans na wyjscie z marginesu spotecznego
(za: Dyczewski, 2005).

Inng istotha cechg zaawansowanej marginalnosci jest zanik przestanek dla powstania
organizaciji i ruchw mogacych przeciwstawi¢ sie temu procesowi dezorganizacji spotecznej,
np.: populacja ubogich jest do tego stopnia zdezintegrowana, ze nie umie znalez¢ wspolnego
jezyka. Skiadajg sie na nig: zaawansowani wiekiem robotnicy przemystowi i pracownicy
umystowi nizszych szczebli pozbawieni pracy przez zmiany technologiczne i rozproszenie
przestrzenne produkcji przemystowej; ludzie odrzuceni przez stuzby socjalne lub przez
konflikt z prawem; dlugotrwali klienci instytucji pomocy spotecznej; bezdomni i zawiedzeni
pracownicy, ktorzy nie sprostowali konkurencyjnosci miodych ludzi wchodzgcych na rynek
pracy, lub imigrantow. Nie sg oni w stanie powota¢ do zycia stalej organizacji bronigcej ich
interesdw. Zwigzki zawodowe, ktére potencjalnie mogtyby podjaé funkcje ich obrony maja
dos¢ whasnych probleméw (za: Frackiewicz, 2005).

Sytuacja w Polsce, pod wieloma wzgledami przypomina powyzszy opis dotyczgcy
sytuacji zaawansowanej marginalnosci w krajach wysoko rozwinietych. W naszym kraju
istothym problemem stalo sie spoteczne dziedziczenie marginalizacji spolecznej czy
wykluczenia spotecznego, badz czynnikbw z nimi zwigzanych, tj.: biedy, bezrobocia,
uzaleznien. Przykladowo, dzieci wywodzgce sie z enklaw biedy ibezrobocia rzadziej
zdobywajg dobre wyksztalcenie, a co za tym idzie majg mniejszg szanse poprawy swojego
potozenia w stosunku do potozenia rodzicéw. Przyczyny selekcjonujgcego wptywu
pochodzenia spotecznego na szanse edukacyjne sg czesto zwigzane z kosztami edukaciji,
ktérym nie mogg sprosta¢ rodziny biedniejsze (np. trudnosci dojazdu do oddalonych szkét
wyzszego poziomu). Badacze tego zjawiska (np. Bauman, 2004; Dziewiecka-Bokun, 2003;
Frieske, 2003) podkreslajg, ze czynnikiem sprzyjajgcym dziedziczeniu marginalizacji
i wykluczenia spotecznego jest réwniez przekazywany z pokolenia na pokolenie
brak zaradnosci zyciowej i umiejetnosci skutecznego radzenia sobie w otaczajgcej
rzeczywistosci. Dla opisania mechanizméw zwigzanych z tym zjawiskiem specjalisci
postuguijg sie pojeciem:

« wykluczonej bezradnosci”, czyli fatalistycznego przekonania oséb dotknietych problemem
wykluczenia, ze posiadanie aspiracji nie ma sensu oraz uzaleznienia od pomocy
spotecznej;
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« zaniku solidaryzmu grupowego — na skutek rozluznienia wiezi interpersonalnych osoby
wykluczone spotecznie nie sg postrzegane przez innych, jako czionkowie danej grupy;
rowniez grupy wykluczone sg wewnetrznie rozbite, niespojne;

» konkurencyjnosci — osobom wykluczonym spoteczne czesto utrudnienia sie dostep do
pewnych doébr, stwarzajgc okreslone bariery formalne lub nieformalne (za: Frieske, 2003).

Marginalizacja w znaczeniu ztego potozenia bytowego oraz ograniczonych mozliwosci
partycypacji spoteczno-kulturalnej dotyczy takze przedstawicieli klasy inteligenckiej
(emerytowanych nauczycieli, urzednikéw, pracownikéw stuzby zdrowia etc.), totez, jako
czynnik segregacji przestrzennej i spotecznej moze miec rézne odniesienia.

Chronigc prawo czlowieka do godnego zycia i aktywnego udzialu spotecznego,
podejmuje sie wiele wysitkdw, by przeciwdziata¢ procesowi marginalizacji. Wyzwania temu
stawia szeroko rozumiana edukacja srodowiskowa i praca socjalna.

3. Definiowanie problemow lokalnych
Magdalena Skoczylas

W niewielkiej spotecznosci lokalnej, takiej jak wies czy gmina identyfikowanie
probleméw nie stanowi trudnosci. Natomiast diagnoza, opracowanie programu naprawczego
oraz wprowadzenie go w zycie jest juz kiopotliwe w duzych spotecznosciach ludzi. W wielu
miejscowosciach sg ludzie, ktérzy angazujg sie w zycie lokalne, jednak dziatajg pojedynczo,
nie szukajgc sprzymierzencow. Tymczasem w prawie kazdej spotecznosci sg podmioty
i instytucje, ktére moga zajgé¢ sie danym problemem i podjaé prébe wspdlnego rozwigzania.
Spolecznosé lokalna to szeroka sie¢ wzajemnych powigzan i kontaktow. To réwniez wzorce
zachowan, zwyczaje i tradycje. Spotecznosci czesto tego nie dostrzegajg. Zdarzajg sie
sytuacje, ze konflikty personalne stanowig bariere w tworzeniu lokalnego partnerstwa.
Porozumienie miedzy instytucjami iorganizacjami dziatajgcymi na danym terenie moze
przyczyni¢ sie do rozwigzywania lokalnych probleméw. Doskonalym przyktadem takiej
wspoélpracy jest zaktadanie lokalnych partnerstw.

Partnerstwa nastawione sg na rozwigzywanie lokalnych problemoéw i podejmowanie
inicjatyw zmierzajgcych do wspierania rozwoju lokalnego. Istotne jest, aby dzialajgce
partnerstwa koncentrowaly swoje dziatania na rzeczywiscie wystepujgcych problemach
I podejmowalty inicjatywy w obszarach wymagajgcych wsparcia. Partnerstwo moze skupi¢
swoja dziatalno$¢ na jednym wybranym aspekcie zycia spoteczno- gospodarczego lub tez
prowadzi¢ dziatalnos¢ w wielu obszarach. Zalezy to od mozliwosci i zasobdw, jakimi
dysponuje (red. A. Sobolewski 2007, s.22).

Zdefiniowanie lokalnych probleméw i mozliwosci ich rozwigzania jest podstawowym
dziataniem partnerstw. Definiujgc i analizujgc lokalne problemy opieramy sie na réznego
rodzaju danych. Trzeba jednak pamieta¢, ze dane te nie przedstawiajg pelnego obrazu
zjawisk wystepujgcych na danym obszarze, dlatego tez konieczne jest podejmowanie
w ramach partnerstw dodatkowych dziatah zwigzanych ze szczegoétowg analizg srodowiska.
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Aby efektywnie funkcjonowac, partnerstwo musi rozpoznac rzeczywiste problemy

i potrzeby spotecznosci lokalnej. W tym celu nalezy dokonaé zgromadzenia
i przeanalizowania wszelkich mozliwych danych dotyczgcych tych potrzeb przez:

1. Analize danych wtornych dotyczacych najwazniejszych probleméw i dziedzin zycia

regionu. Dane wtérne to wszystkie informacje i wskazniki, ktére mozna odnalez¢
w istniejgcych juz zrodtach informacii, opracowaniach, publikacjach iw Internecie.
Najwazniejszymi zrédtami informacji dla analizy danych wtérnych sg: Giowny Urzad
Statystyczny, Bank Danych Regionalnych, tablice demograficzne, Urzedy
Statystyczne, Wojewddzkie i Powiatowe Urzedy Pracy, samorzady lokalne, instytucje
nadzoru oswiaty, Urzedy i Izby Skarbowe, zwigzki zawodowe, Okregowe Komisje
Egzaminacyjne, zwigzki pracodawcéw (B. Kucharska 2009, s. 77).

Badania terenowe — przeprowadzenie badan ankietowych na prébie
reprezentatywnej dla spotecznosci, przeprowadzenie sondazu, a takze wywiady
grupowe, czyli przeprowadzenie serii spotkan z mieszkancami, a takze spotkan
Z przedstawicielami spotecznosci lokalnej, takimi jak radni czy specjalisci
Z najwazniejszych  instytucji. Przeprowadzenie  badan  ankietowych  na
reprezentatywnej prébie moze okaza¢ sie bardzo kosztowne, zwlaszcza dla nowo
powstatych partnerstw, nie dysponujgcych duzg iloscig wkasnych srodkéw.

Spotkania z mieszkancami danego obszaru na ktérych zadane zostang pytania
dotyczgce najwazniejszych potrzeb i probleméw. Nalezy pamieta¢ jednak, ze takie
spotkania winny by¢ potgczone z innymi, atrakcyjnymi dla mieszkancow dziataniami,
gdyz moze pojawic¢ sie niska na nich frekwencja.

Spotkania z przedstawicielami mieszkancéw, ktérymi mogg by¢é radni albo
pracownicy sredniego i wyzszego szczebla najwazniejszych instytucji dla danego
regionu (starostwa powiatowe, urzedy gmin i miast, urzedy pracy, najwazniejsze
instytucje edukacyjne, najwazniejsze przedsiebiorstwa, zwigzki pracownikéw
i pracodawcow, osrodki pomocy spotecznej, itp.). Spotkania te powinny jednakze
zosta¢ uzupetnione przynajmniej o sondaz opinii publicznej lub spotkanie
Z przedstawicielami pozostatych grup spotecznych (A. Sobolewski 2007).

Kazda z wyzej wymienionych metod wymaga doktadnego opracowania kwestionariuszy
pytan. Najlepiej jest zawrze¢ pytania pototwarte, czyli takie, w ktérych istnieje ograniczona
ilos¢ odpowiedzi, uzupetniona mozliwoscig dodawania wiasnych propozyciji (,Inne, jakie?").

Efektem analizy potrzeb jest stworzenie mapy zasobow i potrzeb. Na jej podstawie

dokonuje sie opisu najwazniejszych problemow spotecznosci lokalnej. To tzw. ,bank danych”
zawierajgcy najbardziej istotne informacje dotyczgce srodowiska lokalnego.

Zbieranie danych powinno by¢ systematyczne, przeprowadzone pod katem praktycznej
uzytecznosci; ukierunkowane na podjety problem oraz spotecznos¢, do ktérej bedziemy
adresowac nasze dziatania. Informacje zbieramy po to, aby pozna¢:

problemy wystepujgce na danym terenie,
sposob doswiadczania tych problemow przez spotecznosc¢ lokalng,

istniejgce  w spolecznosci motywacje, zasoby i praktyczne umiejetnosci
rozwigzywania tychze problemow.
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Ponadto zbieranie danych:
e ufatwia nawigzywanie kontaktéw miedzy czionkami badanej spotecznosci,

* umozliwia wykorzystanie nawigzanych znajomosci przy poézniejszych dziataniach
zwigzanych z rozwigzywaniem konkretnego problemu,

« ufatwia przejecie zadan przez nastepcow pracownika,
* pomaga przy superwizji,

» ufatwia odparcie krytycznych atakéw, kwestionujgcych zasadnos¢ wyboru danego
terenu bgdz okreslonego sposobu dziatania przez pracownika i organizujgcg sie
spotecznos¢ (np. nieufny stosunek réznych instytucji, nieprzychylne komentarze
w mediach, itp.) (W. Blok, P. Czekanowski 2001,s. 62).

Identyfikacja problemow spotecznych powinna opiera¢ sie na kompleksowych badaniach
(lustracje spoteczne). Lustracja spoteczna jest dociekaniem o charakterze badawczym,
przygotowujgcym i inicjujgcym projekt udoskonalen i zmian w okreslonym srodowisku.
Centralnym obiektem badania jest cztowiek i jego spoteczno-kulturowe zachowania wobec
zmian (spotecznych, gospodarczych, kulturowych, politycznych) zachodzgcych w jego
bliskim i dalszym $rodowisku (E. Jasinska, B. Skrzypczak 2005, s.10).

Dokfadne zdiagnozowanie srodowiska, w ktorym zamierzamy realizowa¢ swoj projekt jest
podstawg, na ktorej pézniej budujemy poszczegolne dziatania, tworzymy koalicje, planujemy
zadania, realizujemy rzeczywiste potrzeby i oczekiwania mieszkancéw. Dziatania zwigzane z
aktywizacjg lokalnych spotecznosci majg szanse na sukces, o ile bedg dopasowane do
rzeczywistych potrzeb iintereséw matych grup mieszkancow (E. Jasinska E, B. Skrzypczak
2005, s.14-15).

Peten opis sytuacji wyjsciowej do pracy ze spotecznoscig lokalng powinien zawierac
nastepujgce elementy:

» charakterystyke geograficzng spotecznosci (z granicami, podziatem administracyjnym,
urbanistycznym itp.);

« charakterystyke socjodemograficzng spotecznosci (wiek, pte¢, wyksztatcenie, struktura
rodzin itp.);

« charakterystyke spoteczno-kulturowg spotecznosci (historia, tradycje lokalne, autorytety,
lokalne instytucje, poziom religijnosci, kontrola spoteczna itp.);

» charakterystyke lokalnych i ponadlokalnych uktadow polityczno- administracyjnych;
« charakterystyke sytuacji ekonomicznej na tle regionu lub kraju;

« charakterystyke problemow spotecznych dotykajgcych calg spotecznosé lub jej fragmenty
(K. Wodz 1996, s.153).

Charakterystyki zasobow spotecznosci lokalnych mozna dokonaé poprzez analize
SWOT, ktora okresla analize w odniesieniu do takich kwestii jak: poziom i jakos¢ zycia, rynek
pracy, integracja spoteczna i bezpieczehnstwo socjalne i publiczne, wskazuje na zasoby
i deficyty, ktore systematycznie trzeba uzupetniaé.
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Nalezy podkresli¢, iz definiowane probleméw lokalnych motywuje do tworzenia

partnerstw. Podejmowanie takich inicjatyw dowodzi, ze tylko zaangazowanie catego
potencjatu srodowiska lokalnego umozliwia uzyskanie spektakularnych efektéw w procesie
rozwigzywania problemow spotecznych. Partnerstwo nasze bedzie prawidiowo dziatato
wowczas, gdy dokonamy weryfikacji wyznaczonych przez nas celéw oraz ocenimy
poprawnos¢ ich wdrazania i realizowania. Jedng z metod jaka istnieje w tym obszarze jest
metoda SMART, ktéra opiera sie na zalozeniu, ze kazdy z przyjetych przez nas celéw
powinien spetnia¢ pie¢ warunkow:

1.
2.

4,
5.

Skonkretyzowane — cele powinny by¢ mozliwie jak najbardziej konkretne.

Mierzalne — kazdy cel musi mie¢ swdj wskaznik, na podstawie, ktérego bedzie
oceniana jego realizacja.

Akceptowalne — partnerzy, ktérzy bedg odpowiedzialni za realizacje danego celu
muszg go akceptowac. W innym przypadku realizacja tego celu moze by¢ utrudniona
badz niemozliwa.

Realne — posiadane zasoby muszg by¢ wystarczajgce do realizacji danego celu.

Terminowe — cele powinny posiadac jasne i precyzyjne terminy ich wykonania.

Dobrze dobrany cel spetnia¢ powinien wszystkie pie¢ warunkdw. Jesli nie spetnia ktéregos
Z nich cel taki nalezy odrzuci¢ lub poprawi¢ (A. Sobolewski 2007, s. 46-47).

Pracownik socjalny definiuje problemy lokalne swojej spotecznosci wykorzystujgc

metody pracy socjalnej:

1. Metoda pracy z indywidualnym przypadkiem - potrzeby jednostki powinny byc¢

zaspokajane razem z potrzebami calej spolecznosci, a nie ich kosztem. Pracownik
socjalny koncentruje sie na tym, ze jego klient, bedacy w okreslonej sytuacji
problemowej jest podobny do innych ludzi z jego spotecznosci lokalnej. Problem
poszczegolnej jednostki po dogitebnej diagnozie moze okazaé¢ sie problemem calej
spotecznosci lokalnej, ktorej jest cztonkiem.

Metoda grupowa — w kazdej spotecznosci lokalnej istniejg grupy, ktére przyczyniajg
sie do integracji lub dezintegracji spotecznosci lokalnej. Zdiagnozowanie obecnosci
takich grup w spotecznosci lokalnej moze ufatwi¢, bgdz utrudni¢, rozwigzywanie
probleméw lokalnych. Waznymi cechami grup przy diagnozowaniu probleméw
lokalnych sa: ich spojnos¢, cele, hierarchia grupowa, podziat rél i zadan w grupie,
obecnosc lub brak lidera.

Metoda srodowiskowa - istotne jest tu sporzadzenie diagnozy, ktéra jest
jednoczesnie pierwszym znaczgcym etapem dziatan srodowiskowych. Pomocne jest
zadanie sobie pytania, z jakg spotecznoscig bedziemy pracowac i wspotpracowag,
czy jest solidarna, aktywna i gotowa na wyzwania. Cennym zrodtem informacji
potrzebnej do diagnozy probleméw spotecznosci lokalnej sg przedstawiciele roznych
instytucji i organizacji istniejgcych w tej spotecznosci. Trafnos¢ diagnozy probleméw
lokalnych uzalezniona  jest, od jakosci i efektywnosci wspotpracy
miedzyinstytucjonalne;j.
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Nalezy podkresli¢, ze precyzyjne definiowanie problemow spotecznych zapewni podmiotom
funkcjonujgcym w obszarze pomocy spotecznej liczne korzysci, wsrdéd ktorych nalezy
wymienic:

« identyfikacje katalogu probleméw spotecznych,

e ustalenie przyczyny problemoéw spotecznych,

 ustalenie skali i struktury probleméw spotecznych,

e opracowanie prognozy przysztych wydarzen w zyciu spotecznym,

e ulatwi wyznaczenie kierunkéw dziatan, majgcych na celu rozwigzanie problemow
spotecznych,

* umozliwi podejmowanie dziatan (obecnie lub w niedalekiej przysztosci) w celu
zmniejszenia lub usuniecia negatywnych skutkéw istniejgcych problemow spotecznych.

4. Aktywizacja spoteczno sci lokalnej metody i techniki. Metodyka animaciji
spoteczno sci lokalnej

Agnieszka Oparowska-Dr ag

Wyrdznia sie dwa niezalezne okres$lenia dziatalnosci skierowanej wobec spotecznosci
lokalnej: metoda organizowania spotecznosci lokalnej i metoda Srodowiskowa (Mikotajewicz
W., 1995).

Organizowanie spotecznosci lokalnej to proces, ,poprzez ktdry spotecznosé
identyfikuje swoje potrzeby lub cele, ustala ich hierarchig, znajduje zasoby pozwalajgce na
realizacje tych potrzeb, celéw, podejmuje dzialania, rozszerza i rozwija postawy i praktyki
wspoélnego dziatania oraz wspotpracy czionkéw spotecznosci” (Blok W., Czekanowski
P. 2001, s. 26).

Kaminski A. wyroznia waskie i szerokie pojecie metody srodowiskowej. W waskim
znaczeniu, gdy dziatania Srodowiskowe majg charakter interwencyjny, ratowniczy
i prowadzone sg przez jedng grupe lub instytucje wobec jednego wybranego obiektu czy
problemu. Te dziatania nie usuwajg w sposob trwaty problemu lub rozwigzuja tylko ich czesé.
Szeroki sens metody srodowiskowej to catosciowe rozumienie srodowiska lokalnego, petna
rejestracja jego probleméw, kompleksowy system dziatan, podejmowanie pracy z intencjg
statego dziatania i trwalego usuwania zagrozen i niepozgdanych zjawisk (Kaminski A., 1980).

Jack Rothman jest autorem typologii praktycznych modeli pracy ze spotecznoscig
lokalng, wyréznit on trzy modele pracy srodowiskowej: model A - rozwoju lokalnego, model
B- planowania spotecznego, model C- akcji spotecznej. Modele te réznig sie pod wzgledem
celow, strategii dziatania, roli pracownika socjalnego, relacji wobec wtadzy, przyjmowanej
koncepcji klienta.

1. Rozwdj spotecznosci lokalnej - jego celem jest przywrdcenie spotecznosci jako
calosci jej zdolnosci do samodzielnego rozwigzywania wiasnych problemoéw,
przezwyciezania proceséw dezintegracji. Podstawowg strategig oddziatywania jest
aktywizacja jak najwiekszej liczby oséb, grup, instytucji i skupienie ich wokot
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wspolnych celdw i zadan. Stuzy pobudzaniu zbiorowosci do dziatann samorzgadowych,
samopomocowych, do podejmowania w imie wspoélnego interesu inicjatyw
zwigzanych z pilnymi potrzebami srodowiska lokalnego. Motorem zmian sg grupy
mieszkahcow kierowane przez lokalnych lideréw.

2. Planowanie spoleczne - sg to dzialania skoncentrowane na rozwigzywaniu
konkretnych probleméw spotecznych, np. walki z ub6stwem. Podstawowg strategig
dziatania jest inicjowanie i koordynowanie dziatan planistycznych poprzez
reorganizacje istniejgcych instytucji spotecznych badZz organizacje nowych.
Realizowane jest przez profesjonalne stuzby spoteczne we wspotpracy z agendami
rzgdowymi i samorzgdem lokalnym.

3. Akcja socjalna - celem dziatania jest zmiana dystrybucji wiadzy lub zasobow
na korzys¢ najbardziej pokrzywdzonych i potrzebujgcych pomocy grup spotecznych.
Podstawowa strategia dziatania polega na dziataniach oddolnych, mobilizowaniu
opinii publicznej i organizowaniu akcji nacisku na wiadze lokalne w celu wymuszenia
odpowiednich reform. Model ten zawiera najwiecej elementéw otwartego konfliktu
i konfrontaciji.

Modele te wystepujg rzadko w czystej postaci. W praktyce najczesciej mamy do czynienia
Z dziataniami tgczgcymi elementy wszystkich trzech modeli (Wédz K., 1996). Cele, jakie
realizowane sg w tego typu dziataniach mozemy podzieli¢ na:

* Rozwoj- celem pracownika socjalnego jest stworzenie sposobow uzyskania przez dang
populacje wptywu na procesy decyzyjne, a wiec pomoc spotecznosci w osiggnieciu celu,
jakim jest rozwoj spoteczny oraz wykorzystaniu go na swoja korzysc.

e Tworzenie lub odtwarzanie poczucia tozsamosci- jednym z celow dziatania pracownika
socjalnego jest tworzenie tozsamosci zbiorowej spotecznosci (poczucie przynaleznosci do
grupy oraz uznanie czesciowego podobienstwa miedzy jej czitonkami.

« Wzmaocnienie solidarnosci- celem pracownika socjalnego jest z jednej strony wilgczenie
0sOb wyizolowanych do sieci solidarnosci, z drugiej wzmacnianie juz istniejgcych wiezi
oraz ewentualne uczestnictwo w tworzeniu sie nowych sieci.

» Profilaktyka spoteczna- profilaktyka powinna dgzy¢ do zmiany sytuacji, w ktorej populacja
sie znajduje.

W zwigzku z powyzszymi celami mozna korzystac z nastepujgcych technik:

* Podnoszenia swiadomosci spotecznej,

* Przekazu informaciji,

« Animacji (Pascal H., de Robertis C. 1997).

Animacje definiuje sie jako ozywianie czegos, dawanie zycia czemus, wprawianie w ruch,
nadawanie zywotnosci. W odniesieniu do cztowieka animacja ma zachecac, skiania¢ do
dziatania, pobudzac sity ludzkie (Lalak D., Pilch T., 1999). Animacja spoteczno-kulturowa
jako metoda srodowiskowa ma na celu doprowadzenie do zespotowej aktywnosci catej
spotecznosci. Jest to niedyrektywne wspieranie grup lokalnych, by mogly uczestniczyé
w kwestiach, ktére ich dotyczg (Kazmierczak T., 2007). Animacja ma trojakie znaczenie.
Okreslana jest jako kierunek dziatania, metoda dziatania oraz proces. Kierunek dziatania
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wsréd ludzi i z ludzmi ma na celu ufatwienie jednostce oraz grupie udzialu w bardziej
aktywnym i twdrczym zyciu poprzez lepsze rozumienie przemian, tatwiejsze porozumiewanie
sie z innymi, wspoétudziat z innymi w ozywianiu srodowiska. Metoda dziatania polega na
stymulacji do aktywnego zachowania zaréwno zbiorowosci terytorialnej, jak i matej grupy, do
dziatania majgcego na celu ulepszanie zycia codziennego srodowiska. Dzieki procesowi
nastepuje nie tylko ozywianie, aktywizowanie, pobudzenie do dziatania jednostek i grup, ale
takze odkrywanie w sobie sit tworczych, mozliwosci kreacyjnych, szans zachowan
ekspresyjnych (Garvin C.D., Seabury B.A., 1996).

Szczegollne znaczenie animacji spotecznej wynika z realizowanych przez nig funkcji.
Najczesciej wymienia sie: adaptacyjng, informacyjng, komunikacyjng, partycypacyjna,
integracyjng oraz edukacyjna.

Funkcja adaptacyjna animacji polega na ufatwieniu przystosowania sie jednostek i grup do
warunkéw, w jakich funkcjonujg. Zwigzana jest z potrzebg rozbudowania samoksztatcenia,
odkrywania mozliwosci jego realizacji.

Funkcja informacyjna polega na przekazywaniu i wyjasnianiu zjawisk, wskazywaniu zrodet,
z ktérych zainteresowani mogg skorzysta¢, dostarczaniu informacji pozwalajgcych na
zachowanie sprawnosci komunikacyjnej i kompetenciji spotecznej;

Funkcja komunikacyjna polega na budowaniu porozumienia miedzy ludzmi, negocjowaniu,
osigganiu kompromisow, konstruktywnym reagowaniu w sytuacjach konfliktowych;

Funkcja integracyjna polega na budowaniu wiezi miedzyludzkich, wewngtrzgrupowych
I Srodowiskowych, utozsamianiu sie takze z kulturg danego sSrodowiska i jej wzorami,
symbolami, wartosciami i normami.

Funkcja partycypacyjna oznacza branie udzialu w zyciu spotecznym, angazowanie sie
w dziatalnos¢ na rzecz swojego Srodowiska.

Funkcja edukacyjna zaktada ksztattowanie postaw krytycznych i tworczych, rozwija zdolnos¢
refleksyjnego myslenia, gotowos¢ poszukiwania oraz odkrywania otaczajgcych zjawisk
i samego siebie (Jedlewska B., 2003).

Animacje spoteczng mozemy takze poddac klasyfikacji i wyodrebniamy:

¢ Animacje spoteczno-kulturalng- postuguje sie kulturg jako kluczowym zjawiskiem dla
swoich dziatan. Realizowana jest przez organizacje i instytucje kulturalne.

« Animacje spoteczno-wychowawczg- zwigzana jest z dziataniami edukacyjnymi,
opiekunczymi i wychowawczymi, podejmowanymi w placowkach oswiatowych,
kulturalnych itp.

* Animacje wspotpracy srodowiskowej- polega na aktywizowaniu triady: szkota-rodzice-
srodowisko lokalne, stymulowaniu ich wzajemnej wspotpracy, oddziatywan i budowaniu
wspdlnoty (Klimczak-Zidtek J., 2010).

Przystepujac do animacji srodowiska nalezy opracowac jej program i szczegotowo
zaprojektowa¢ kolejnos¢ dziatlah. Animacja jest procesem, w zwigzku z tym zaklada sie
istnienie faz animaciji:

Reanimacja to pierwsza faza, w ktorej pierwszym etapem sg czynnosci wstepne polegajgce
na przeprowadzeniu diagnozy spotecznej. Wazne jest rowniez poznanie barier animaciji, ich
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przyczyn irodzajow. Drugi etap w tej fazie to czynnosci przygotowawcze, polegajgce na
wyznaczeniu jasnych celéw dziatania, planowaniu tresci, form, metod i srodkow. Trzeci etap
to czynnosci informacyjno-stymulujgce. Bardzo wazne jest przekazanie petnej informacji
o celach podejmowanych dziatan i szansach powodzenia.

Realizacja to drugi etap animacji, powinna przebiega¢ zgodnie z planem, bez wzgledu na
napotykane przeszkody. W tej fazie nalezy powtarza¢ czynnosci motywacyjne, edukacyjne
i koordynacyjne.

Ewaluacja, czyli pomiar efektywnosci w trzech sferach: materialnej, kulturowej i spoteczno-
psychologicznej to trzecia faza animacji (Kargul J. 2003).

Jozef Kargul (2003) wskazuje rowniez na skutki oddziatywah animacyjnych. Jest to:
przyrost wiedzy, rozwéj umiejetnosci, zmiana postaw, zmiana hierarchii wartosci i zmiana
wzorow kulturowych.

Animacja powoduje poszerzenie sfery poznawczej, rozwija sprawnos¢ w postugiwaniu sie
posiadang wiedzg i doswiadczeniem podczas wykonywania okreslonych zadan. Poprzez
dzialania animacyjne mozna ksztaltowa¢ postawy jednostek wobec materialnych
i duchowych wartosci kultury, idei, wzoréw kulturowych, a takze zmienia¢ hierarchie wartosci.

Kazde podejscie do organizowania spotecznosci lokalnej ma swoje zalety i ograniczenia,
zatem racjonalne decyzje muszg by¢é podejmowane z uwzglednieniem kontekstu, w jakim
zyje spotecznos$c¢ lokalna. Wsrod wielu odmian metody srodowiskowej najlepsze wydaje sie
podejscie systemowe. Jestto kompleksowe dziatanie wewnetrzne izewnetrzne wielu
podmiotéw lokalnych obejmujgce wszystkie obszary zycia spotecznosci lokalnej. Gtéwne
cele w ramach szerokiego podejscia do organizowania spolecznosci lokalnej polegajg na
koordynacji dziatan oraz poprawie efektywnosci iwydajnosci pracy instytucji lokalnych,
tworzeniu nowych form uczestnictwa, a takze wigczaniu w budowe spotecznosci lokalnej
podmiotéw z zewnagtrz. W catosciowym podejsciu do pracy srodowiskowej nowa jest rola
lokalnych organizacji pomocy oraz pracy socjalnej w spotecznosci lokalnej. Praca z klientem
Zostaje uzupetniona o poszukiwanie i wykorzystywanie bgdz tworzenie nowych zasobéw
spotecznosci lokalnej. Podkresla sie tutaj potrzebe wiekszego uczestnictwa mieszkancow,
czionkéw spotecznosci lokalnej w okreslaniu celéw i form pracy socjalnej oraz potrzebe
nowej, elastycznej struktury organizacyjnej (Krzyszkowski J., 2005).

W metodzie organizowania spotecznosci lokalnej pracownik socjalny czesto peini role
koordynatora dziatan réznorodnych instytucji i oséb, inspiruje i dopomaga w poprawnej
wspotpracy podmiotow, propaguje podejmowane dziatania. Ma to prowadzi¢ do takiego
przeksztalcenia Srodowiska lokalnego, aby bylo ono zdolne do samodzielnego
rozwigzywania swoich probleméw. Metoda ta daje jednoczesnie mozliwos¢ wprowadzania
innowacji spotecznych, ktére bedg odpowiedzia na potrzeby wystepujgce w danej
spotecznosci. Praca w $srodowisku wymaga doboru oséb o specyficznych wiasciwosciach
psychicznych. Podejmowac jg powinny jednostki i wszechstronnych zainteresowaniach,
tatwosci nawigzywania kontaktéow z ludzmi, duzej kulturze osobistej, znajomosci
wspotczesnych problemow spotecznych i gospodarczych, a takze duzej wiedzy praktycznej.
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Zagadnienia kontrolne

1.
2.

Zdefiniuj prace socjalng ze spotecznoscia lokalna.

Prosze okresli¢ cele pracy socjalnej realizowane w spotecznosci lokalnej.

181



© ® N o g

11.
12.
13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.

SPECJALIZACIA I STOPNIA W ZAWODZIE PRACOWNIK SOCJALNY

Wymien czynniki aktywizacji spotecznosci lokalnej.

Wymieh etapy pracy ze spotecznoscig lokalng.

Prosze zréznicowaé pojecia metoda srodowiskowa a metoda organizowania spotecznosci lokalne;j.

Wyjasnij pojecie problem lokalny.
Prosze oméwi¢ sposoby rozpoznawania okreslonych sytuacii, jako probleméw spotecznych.
Prosze wyjasni¢, na czym polega proces marginalizacji spotecznej.

Jaka wiedze na temat marginalizacji spotecznej mozna wykorzysta¢ w pracy socjalnej?

. Jakich obszaréw zycia moze dotyczy¢ marginalizacja spoteczna?

Jakie czynniki determinujg zjawisko marginalizacji spotecznej?
Jakie metody i techniki mozna wykorzysta¢ w aktywizowaniu spotecznosci lokalnej?
Wymien i omow praktyczne modele pracy ze spotecznoscig lokalng wg J. Rothmana.

Omoéw praktyczne modele pracy ze spotecznoscig lokalng wedtug Rothmana.

Podaj roznice miedzy waskim, a szerokim rozumieniem metody srodowiskowej wedtug A. Kaminskiego.

Podaj przyktad dziatan z zastosowaniem metody organizowania spotecznosci lokalnej dla wybranej

spotecznosci lokalnej.
Jakie sg cele pracy ze spotecznoscig lokalng?
Na czym polega animacja spoteczna?

Oméw etapy animacji spotecznej.
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