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Drodzy, witamy sie z Wami po raz ostatni.
A przynajmniej po raz ostatni w takiej formie.
Piszac te stowa nieco nostalgicznie - przez
ostatnie dwa lata bardziej lub mniej regular-
nie dostarczalismy Wam informacji z pomo-
cowego $wiata. Byto troche teorii superwizji
przeplatanej psychologia, wywiady z inspiru-
jacymi osobami, wiesci ze swiata uchodzcow
z Ukrainy oraz informacje o projekcie Wspar-
cie rozwoju pracownikdw polskiego systemu
pomocy spotfecznej. A teraz projekt dobiega
konca - i wtasnie w tym numerze SPS chcemy
go troche podsumowac.

I w ramach tego wiasnie podsumowania, mo-
zecie przeczyta¢ wywiad z Markiem Jarosem
- sprawcg catego tego projektowego zamie-
szania. O projekcie zza kulis, o tym co udato
sie zrealizowac, o tym, co byto trudnei o tym,
jak przebiegata wspoétpraca z UNICEF. Bardzo
ciekawa rozmowa, ktéra przybliza perypetie
PTSPS w ostatnich dwoch latach. Wiecej nie
zdradzam!

Ponadto, w srodku czeka na Was wazny tekst
o ochronie dzieci z perspektywy pomocy
spotecznej. Merytorycznie opisane obowiazki
poszczegdlnych organdw, przeszkody, jakie
czesto spotykajg na swojej drodze i propo-
zycje rozwigzan, ktére moga usprawnic te
wspotprace. Pozycja obowigzkowa!

A styszeliscie kiedys o tym, ze stres motywu-
je? Zapewne tak, to dosy¢ powszechny..., no
wiasnie, co? Mit czy fakt? Odpowiedz na to
pytanie znajdziecie w tekscie Jak zarzqdzac,
by motywowad, a nie stresowac. Przydatny
tekst dla wszystkich superwizorow, ktérzy
pracuja z kadrg zarzadzajacag osrodkow po-
mocy spotecznej - dobrze zmotywowany
i nieprzesadnie zestresowany zespoét to pod-
stawa i o tym dowiecie sie po przeczytaniu
tego artykutu.

A na koniec, standardowo - biblioteczka su-
perwizora. Mimo tego, ze naprawde wiele
ciekawych tresci czeka na Was w tym finato-
wym odcinku SPS, to na koricu umiescilismy
prawdziwg peretke. W tym numerze poleca-
my wyjatkowo tylko jedna ksigzke, jednak
zdecydowanie wartg uwagi. Humanizowanie
narcystycznego stylu to jedna z tych pozycji,
ktére w swoim zyciu po prostu nalezy prze-
czyta¢, niezaleznie od tego, czym zajmuje-
my sie w zyciu. Jednak niektérym profesjo-
nalistom przyda sie ona wyjatkowo bardzo
- superwizorzy pracy socjalnej nalezg do tej
grupy. Mitej lektury!

Marek Jaros



Marciniak na dzis

Jacek Marciniak — kierownik Dziatu ds. Oséb Bezdomnych Migjskiego Osrodka Po-
mocy Spotecznej w Katowicach, certyfikowany superwizor pracy socjalnej. Cztonek
Polskiego Towarzystwa Superwizji Pracy Socjalne;.

Co prawda dalsze losy kwartalnika nie sg jeszcze do konca znane, jednak nie
stoi to nam na przeszkodzie, by rozpocza¢ nowy cykl. Niczym nie ryzykujemy
— w najgorszym wypadku bedzie miat tylko jedng edycje. A w najlepszym? Kto
wie, moze stanie sie prawdziwym hitem! Marciniak na dzis to cykl krétkich fe-

lietonow. Gdybysmy chcieli by¢ powazni, to nazwaliby$my go przemysleniami
superwizora, ale jak powszechnie wiadomo — Smiech to zdrowie. Gtos oddaje-
my Jackowi Marciniakowi, doswiadczonemu superwizorowi, ktéry podzieli sie
w Wami swoimi spostrzezeniami z przestrzeni zawodowej. Mitej lektury inie
zapomnijcie na sam koniec rzec z westchnieniem no tak, to doktadnie tak jest!

Superwizja pracy socjalnej dla kadry srednie- stanowi niezbedne narzedzie, ktére znaczaco
go szczebla zarzadzania w pomocy spotecznej moze przyczynic sie do poprawy efektywnosci



catego systemu. Istnieje jednak wiele wyzwan
zwigzanych z zarzadzaniem w tym obszarze,
ktoére wymagajg uwagi.

Przede wszystkim, nalezy zwrdcic szczegdlng
uwage na gotowos¢ menedzerow do uczest-
nictwa w procesie superwizji. Czesto opér wo-
bec tego narzedzia wynika z btednego prze-
konania, ze superwizja nie przyniesie korzysci
w trudnych sytuacjach, lecz bedzie jedynie
stratg czasu. Gdy o tym mysle, to wydaje mi
sie, ze moze to by¢ zwyczajna obawa przed
oceny, zwigzang z wystawieniem sie na bted-
nie rozumiang ekspozycje ,nie datas/tes rady”.
Jednak wszyscy doskonale wiemy, ze super-
wizja moze pomdc w lepszym zrozumieniu
i radzeniu sobie z emocjami, akceptowaniu
swoich stabosci i lekow.

Dodatkowym utrudnieniem bywa presja ze
strony dyrektora osrodka, ktéry oczekuje efek-
tywnych dziatan ze strony kadry $redniego
szczebla zarzadzania, spogladajac niekiedy
niewystarczajgco obiektywnie na istniejace
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problemy. Kierownicy lub koordynatorzy znaj-
duja sie w sytuacji, gdzie musza radzi¢ sobie
z réznymi potrzebami pracownikéw socjal-
nych, takimi jak uzyskanie wsparcia w prze-
zywanym stresie i obcigzeniach psychicznych,
potrzeby wsparcia merytorycznego czy orga-
nizacyjnego. Wspomniane bodzce moga by¢,
moim zdaniem, odpowiedzialne za tak wysoki
poziom napiecia i stresu. Brak wystarczajacej
kompatybilnosci systemoéw zabezpieczenia
spotecznego dodatkowo utrudnia sprawne
zarzadzanie. W obszarach, takich jak pomoc
spoteczna, system ochrony zdrowia, system
oswiaty czy system polityki zatrudnienia,
niejednokrotnie generujg sie napiecia w re-
lacjach. Menedzerowie Sredniego szczebla
zarzadzania, w moim odczuciu, odgrywaja
bezsprzecznie kluczowg role w funkcjonowa-
niu sprawnych systeméw pomocy spotecznej.
Dlatego drodzy menedzerowie, jezeli mnie te-
raz czytacie - jestescie jak kapitanowie na Wa-
szym statku! Prowadzicie swoje zatogi przez
sztormy i fale!!! Bez dobrego kapitana, statek
moze szybko utongé w morzu problemow...



Ewa Rypinska, Joanna Markiewicz

Ochrona dzieci z perspektywy
pomocy spotecznej

Ochrona dzieci to w gruncie rzeczy wspolny
cel zarbwno superwizoréw pracy socjalnej, jak
i samych pracownikédw pomocy spoteczne;j.
Przyjrzyjmy sie zatem temu tematowi wiasnie
z tej drugiej perspektywy - perspektywy po-
mocy spotecznej.

Przede wszystkim, musimy postawi¢ sobie
podstawowe pytanie - kto jest wazny dla nas
jako pracownikéw socjalnych w trakcie za-
pewnienia dziecku ochrony (art. 12 a Ustawy

o przeciwdziataniu przemocy domowej)? Pro-
cedura art. 12 a zaktada, ze pracownik socjalny
zapewnia dziecku ochrone w sytuacji zagroze-
nia zdrowia i zycia w zwigzku z przemoca do-
mowag. Powyzsza decyzje pracownik socjalny
podejmuje wspdlnie z funkcjonariuszem po-
licji oraz lekarzem, pielegniarkg czy ratowni-
kiem medycznym, w oparciu o kwestionariusz
szacowania ryzyka (ta zmiana dopiero wej-
dzie w zycie). Jest to sytuacja traumatyzujaca
przede wszystkim dla dziecka, ale réwniez dla



pracownika socjalnego. Stad bardzo wazna

w przebiegu interwencji jest wspotpraca tych

stuzb:

- Policja - rozporzadzenie MSWiA okresla
sposob postepowania Policji podczas wyko-
nywania tych czynnosci, niemniej funkcjo-
nariusze policji w pierwszej kolejnosci winni
zapewni¢ bezpieczenstwo pracownikowi
socjalnemu i dziecku do czasu zakoncze-
nia interwengji tj. do momentu przekazania
dziecka osobie najblizszej lub umieszczenia
w pieczy zastepczej. Policja winna zadbac
0 przewoz dziecka i sprawdzenie rodziny,
ktéra decyduje sie przejac opieke.

+ Stuzba zdrowia - jej zadaniem jest ocena
stanu zdrowia dziecka, obrazen wynika-
jacych z przemocy. W sktadzie pogotowia
winna by¢ osoba, ktéra jest osoba decy-
zyjna, majacg uprawnienia do wystawie-
nia dokumentu o stanie zdrowia dziecka.
W przypadku koniecznosci przewiezienia
do szpitala - sprawne przeprowadzenie
czynnosci bez oczekiwania w kolejce.

« Psycholog - czynnosci moga by¢ przepro-
wadzane w miare mozliwosci w obecnosci
psychologa. Moze on rozmawiac z dziec-
kiem, towarzyszy¢ mu, by¢ tym, ktory be-
dzie wspierat dziecko w trudnej sytuacji.

+ Sad rodzinny - sprawne podjecie decyzji
w sprawie dziecka, rozwazenie tego, co ze-
znaje pracownik socjalny w podejmowaniu
decyzji.

Procedura 12a taczy sie niestety z kilkoma
istotnymi problemami. Wsréd nich mozemy
wymieni¢ miedzy innymi kwestie zwigzane
z policja: nieznajomos¢ przepiséw, policje
sterowang przez dyzurnego, ktéry narzuca,
co maja robi¢ funkcjonariusze, brak zgody
na przewoéz dzieci — ttumaczenie brakiem fo-
telikdw, brak alkomatow, narkotestow, brak
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stosownego zachowania wobec pozosta-
tych uczestnikow postepowania. W przypad-
ku stuzby zdrowia jest to brak znajomosci
przepiséw, a w obszarze pomocy spotecznej
i pieczy zastepczej — brak miejsc, brak rodzin
zastepczych. Ostatnim elementem jest sad,
ktory zmaga sie z grozbami, zastraszaniem
pracownikoéw, wycigganiem konsekwencji za
bezpodstawne podjecie czynnosci, wydawa-
niem postanowien z opdznieniem oraz pod-
wazaniem decyzji pracownikéw, co powodu-
je, ze dziecko wraca w Srodowisko, z ktorego
jest ponownie zabierane za jakis czas.

Oczywiscie, tym problemom mozna przeciw-
dziata¢. Najbardziej powszechne rozwigzania
to:

« Szkolenia warsztaty, treningi pod katem
Znajomosci przepiséw, ale i umiejetnosci
interpersonalnych, wspoétpracy, empatii
i sprawnego dziatania w sytuacji stresu.

« Wypracowanie w kazdej gminie lokalne-
go porozumienia okreslajgcego doktadnie
dziatania kazdej stuzby - Niebieska sciezka.

+ Kwestionariusz szacowania ryzyka zagroze-
nia zdrowia i zycia dziecka.

« Utworzenie bezpiecznego miejsca, gdzie
dziecko oczekuje na miejsce w rodzinie
zastepczej, jest zaopiekowane i objete sto-
SOWN3 pomoca i wsparciem.

+ Rzecznik Dziecka — w kazdej gminie, ktos
kto bedzie reprezentowat interesy i dobro
dziecka

« Zuwagi na traume, jaka wynika z podjecia
interwencji zapewnienia dziecku ochrony
objecie wsparciem dziecka.

+ Objecie wsparciem przedstawicieli stuzb,
w tym gtéwnie pracownika socjalnego
przez pracodawce — znaczne obcigzenie
psychiczne pracownikéw socjalnych.

« W wiekszym stopniu zaangazowanie stuz-



by zdrowia - pielegniarka srodowiskowa,
lekarz rodzinny, psychiatra, w tym psychia-
tra dzieciecy (podpisanie uméw o wspot-
pracy) podczas dziatan interwencyjnych.

« Systematyczna superwizja przypadkéw po-
dejmowanych w celu zapewnienia dziecku
ochrony - analiza pod katem wystepuja-
cych probleméw w przebiegu interwencji
i szukanie rozwigzan.

Jako ze tekst ten koncentruje sie na perspek-
tywie pomocy spotecznej, warto przyjrzec sie
obowigzkom, ktére na pomocy spotecznej
dotycza. Jest to miedzy innymi:wypracowanie
procedur postepowania dla kazdej ze stuzb,
ktéra powezmie informacje o przemocy wo-
bec dziecka - niebieskie $ciezki, zawarcie poro-
zumien pomiedzy podmiotami okreslajagcymi
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zadania dla kazdej ze stuzb, baze kontaktéw
oraz zasady wspotpracy. W przypadku przemo-
cy domowej natomiast kazdy podmiot winien
podjac¢ czynnosci zgodnie z zakresem swoich
kompetencji. W pierwszej kolejnosci stuzby
powinny sie skupic¢ na zapewnieniu dziecku
ochrony w sytuacji przemocy i zadbac o jego
bezpieczenstwo oraz komfort psychiczny.

Mimo tego, ze problemoéw, rozwiagzan i obo-
wigzkow jest naprawde wiele, warto pamietac
o tym, jak istotna jest wspodtpraca wszystkich
organow na kazdym etapie interwencji. Mowa
tu o skutecznej wymianie informacji i podej-
mowaniu dziatan wspélnie (przez np. pracow-
nika socjalnego, dzielnicowego i pedagoga
szkolnego) w celu efektywnego i sprawnego
dziafania.




Aleksandra Szewc

Dwa lata projektu
wywiad z Markiem Jarosem

Marek Jaros — cztonek zarzadu PTSPS, od 2022 roku petni funkcje CSO Authorized Offi-
cer) czyli w praktyce upowaznionego kierownika merytorycznego (w projekcie Wspar-
Cie rozwoju pracownikow polskiego systemu pomocy spotecznej realizowanego we

wspotpracy z Biurem UNICEF ds. Reagowania na Potrzeby Uchodzcow w Polsce.

Aleksandra Szewc: Cze$¢ Marku. Spotkalismy
sie dzis$, zeby porozmawiac o projekcie. O Pro-
jekcie przez wielkie P, ktory wtasnie sie konczy.
Marek Jaros: Czes¢ Olu. Doktadnie, zgadza sie.
Po dwdch latach domykamy Projekt Wsparcie
rozwoju pracownikoéw polskiego systemu pomo-
cy spofecznej.

AS: To moze na rozgrzewke opowiesz, jak to
wszystko sie zaczeto?

MJ: To bylo dos¢ zaskakujace, poniewaz
wszystko wydarzyto sie akurat wtedy, kiedy
postanowilismy reaktywowac Towarzystwo.
Nasze stowarzyszenie istnieje od 2015 roku
i dosy¢ dtugo bylismy organizacja, powiedzmy
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mato dynamiczna. Tak juz jest, ze organizacje
pozarzadowe zwykle rozwijajg sie powoli.
Krétko po tym, jak zmienilismy zarzad i pod-
jelismy szereg dziatar rozwojowych dla PTSPS,
wybuchta wojna w Ukrainie. To byt poczatek

2022 roku. I chwile pézniej odezwat sie do nas
UNICEF, ktory w Polsce otworzyt Biuro ds. Re-
agowania na Potrzeby Uchodzcow.

Okazato sie, ze podobnie widzimy kwestie
wsparcia os0b szukajacych w naszym kraju
schronienia — zdawalismy sobie sprawe, ze
pomoc ukrainskim uchodzcom w gtéwnej
mierze opierac sie bedzie na systemie pomo-
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cy spotecznej i w zwigzku z tym sam system
bedzie potrzebowat wsparcia. Dlatego wta-
$nie zaproponowalismy projekt pod takim
tytutem. | tak sie zaczeto...

AS: A dlaczego wihasnie wy?

MJ:To tez jest ciekawa sprawa. Mysle, ze wtedy
jeszcze sami nie zdawalismy sobie sprawy, jak
ogromny potencjat ma PTSPS. Rzeczw tym, ze
zrzeszamy ludzi, ktérzy maja nierzadko wielo-
letnie doswiadczenie w pomocy spotecznej,
sq umocowani w réznych strukturach tego
systemu i do tego sa naprawde zaangazowa-
ni i zainteresowani zmianami — jakby nie byto



misjg naszego towarzystwa jest profesjona-
lizacja pomocy spotecznej. W trakcie realiza-
¢ji projektu to bardzo wyraznie sie pokazato
- wlasciwie znamy prawie wszystkich i mamy
ze wszystkimi dobre relacje. A jak chcesz zmie-
niac Swiat, to taki zasob jest nieoceniony.

AS: | gdybys miat opisac ten projekt w trzech
stowach, to jakich stéw bys uzyt?

MJ: Pozwole sobie na cztery stowa, jezeli
pozwolisz. To byto wspieranie pracownikow
pomocy spotecznej. O to chodzito w tym pro-
jekcie i to, moim zdaniem, sie sprawdzito. Po-
moc spoteczna w Polsce jest bardzo obcigzona
i wcigz niedoinwestowana. Przy czym mysle tu
o ludziach - profesjonalistach, ktérzy wiekszo-
$ci sg niezwykle zaangazowani i oddani swego
rodzaju misji, ale dziatajg w niezwykle trud-
nych warunkach i niewiarygodnie skompliko-
wanej rzeczywistosci. Gdybys$ chciata opisac
idealnego pracownika socjalnego, musiatby
mie¢ okoto dziesieciu fakultetéw z réznych
dziedzin. Serio... Dlatego ci ludzie potrzebu-
ja wtasciwie caty czas zdobywac nowg wiedze,
aktualizowac, rozwija¢ swoje kompetencje.
| to wiasnie chcieliSmy im zaproponowac.

AS: Czyli co?

MJ: Jak nasza nazwa wskazuje, zajmujemy sie
w pierwszym rzedzie superwizjg pracy socjal-
nej Superwizja jest bardzo skuteczng metoda
wsparcia w pracy i rozwoju zawodowego - nie
ma lepszej metody uczenia sie. Zatem objecie
jak najwiekszej grupy pracownikow pomocy
spotecznej regularng superwizjg byto oczywi-
stym pomystem. Drugim elementem wspar-
cia byty specjalistyczne szkolenia. Przy tym
w obydwu sciezkach kluczowa byta kwestia
uchodzcéw - migracji, kryzysu zwigzanego
Z wojng, roznic kulturowych.

UNICEF
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AS: To moze zacznijmy od szkolen. Opowiedz
troche o nich, o ich tematyce. Z tego co wiem,
zrealizowaliscie wiele ré6znorodnych szkolen,
prawda?

MJ: Opracowalismy dwadziescia tematow
szkolen. Poniewaz mamy do$¢ mieszane wra-
zenia o jakosci szkolen kierowanych do po-
mocy spotecznej, zaprosilismy do wspotpracy
najlepszych trenerdw, jakich znamy. A tez na-
prawde wysrubowalismy standardy do granic
mozliwosci. Autorzy nie mieli z nami tatwo...

Przede wszystkim jednak zaczeliSmy od bar-
dzo porzadnych badan potrzeb. Pytalismy
pracownikédw pomocy spotecznej, superwi-
zoréw, kierownikow osrodkow - czego potrze-
buja, z czym sobie nie radza, etc. Oczywiscie,
mieliémy tez pomysty na to, co jest potrzebne
w obliczu kryzysu uchodzczego. W efekcie
powstata lista kilkudziesieciu tematéw, z tych
wybralismy te najbardziej pozadane i wzie-
lismy sie za pisanie. Tu jeszcze warto dodac¢
jedng kwestie - nasi autorzy i trenerzy, to lu-
dzie znajacy realia pomocy spotecznej, cze-
sto z duzym stazem w pracy socjalnej. To jest
niezwykle wazne, poniewaz naprawde trzeba
znac specyfike pracy w pomocy spotecznej,
ograniczenia, przepisy, procedury i przede
wszystkim specyfike klientéw, zeby to, czego
uczymy, miato zastosowanie. Mam wrazenie,
ze tu osiggnelismy sukces. Dostalismy wiele
informacji zwrotnych, ze nasze szkolenia s
adekwatne i uzyteczne.

AS: Przytoczytbys kilka tematow szkolen, kto-
re stworzyliscie i przeprowadzaliscie?

MJ: Tematy utozyly nam sie w kilka wyraz-
nych kategorii. Po pierwsze tematy poswie-
cone dzieciom. To akurat zdaje sie pewna no-
wos¢ — przygotowalismy caty zestaw szkolen
o rozwoju dziecka, jego potrzebach i konse-



kwencjach zaktécen. Z tego co wiem, byt to
absolutny hit sezonu - i nie dziwne, bo pra-
cownikom socjalnym czy asystentom pogte-
biona wiedza o rozwoju psychicznym dziecka
bardzo sie moze przyda¢. Drugim waznym
obszarem byfa przemoc, to pewnie najtrud-
niejszy i niestety bardzo aktualny aspekt na-
szej rzeczywistosci. Przemoc wobec dziecka,
przemoc ze wzgledu na ptec. Kolejna katego-
ria byly szkolenia dotyczace innych sczegoélnie
trudnych w pomocy spotecznej zjawisk, z kto-
rymi jednak pracownicy socjalni czy asystenci
rodziny muszg sobie radzi¢ - na przyktad za-
chowania samobdjcze dzieci, wspieranie oséb
doswiadczajacych straty, pomaganie osobom
doswiadczajacym traumy, czy chociazby pra-
ca z osobami, ktére doswiadczajg objawow
psychopatologicznych.

Poniewaz w odpowiedzi na kryzys uchodzczy,
w systemie pomocy spotecznej pojawito sie
dos¢ duzo nowych pracownikéw i wolontariu-
szy, przygotowalismy tez kilka podstawowych,
ale bardzo ciekawych szkolen skierowanych
przede wszystkim dla poczatkujacych - rozwi-
jajacych kompetencje komunikacyjne, umie-
jetnos¢ wywierania wptywu, jak tez pokazuja-
ce funkcjonowanie systemu.

AS: Dziekuje za tak szczeg6towg odpowiedz.
Temat szkolen mozemy uznac¢ za odhaczony,
wiec wro¢my do superwizji. Jak to z nimi byto
w projekcie?

MJ: Jasne. Tutaj to byta prosta historia. Zapro-
ponowalismy superwizje cykliczne, w 10 mie-
siecznych cyklach. Zrekrutowalismy 180 grup.

AS: W catej Polsce?

MJ: Tak, jednak nie byto to tak do konca do-
wolne. Warunkiem byt kontakt z uchodzcami
z Ukrainy. Stawialismy takie kryterium i nasze
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dziatania superwizyjne krecity sie wokot tzw.
Wielkiej Dwunastki, czyli 12 miast, w ktorych
byty najwieksze skupiska uchodzcéw. Nie
ograniczylismy sie jednak tylko do miast, ale
réwniez do okolic. Trafilismy tez do matych
osrodkow. To tez nasz maty sukces, bo udato
nam sie objac¢ superwizja takie osrodki, ktére
nie bardzo maja szanse na samodzielne zorga-
nizowanie sobie takiej formy wsparcia. To jest
nasz wynalazek - superwizje patchworkowe,
o ktérych pisalismy w poprzednim kwartalni-
ku. Superwizja wygladata tak, ze kazda grupa
liczyta od pieciu do kilkunastu osob i kazda
z tych 180 grup spotykata sie raz w miesigcu
przez 10 miesiecy na pieciogodzinne sesje.

AS:To bardzo wiele godzin.

MJ: W sumie to byto okoto 9000 godzin. Sami
bylismy zdziwieni jak sprawnie to wyszto, bo
jak wiadomo, superwizja pracy socjalnej nie
jest jeszcze bardzo popularng i rozwinietg for-
ma wsparcia, a wtasciwie nie mielismy zadne-
go problemu w uzbieraniu okoto 1500 oséb.

AS:To wszystko brzmi jak bardzo duze przed-
siewziecie, z naprawde imponujacymi liczba-
mi. A z czego jestes najbardziej dumny w tym
projekcie, jako... no wtasnie, jako kto?

MJ: Tutaj musimy sie cofna¢ w czasie, bo gdy
zaczynalismy projekt, to bylismy kompletnie
nieprzygotowani do czegos tak duzego. Nie
robilismy wczesniej projektow, a juz na pewno
nie tak wielkich - nasz projekt miat budzet ok.
1,5 miliona dolaréw i ogarniat kilka tysiecy lu-
dzi. Poczatek byt naprawde szalony - kilka mie-
siecy przed podpisaniem umowy zabralismy
sie do naprawde ciezkiej pracy. Musielismy
przeformatowac naszg organizacje i whasci-
wie przeksztatci¢ w profesjonalng korporacje
(no prawie...), ze wszystkimi procedurami, re-
gulaminami, strukturami. Wszystko musiato
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by¢ gotowe do dziatania na wzér organizacji
z najwyzszej potki. Takich organizacji, jaka my
sie stalismy w 2022 roku, jest raptem kilka pro-
cent w Polsce. Szybko musielismy nauczy¢ sie
projektowego myslenia, a jako, ze pracowali-
$my z anglojezyczng organizacja, to musieli-
$my réwniez nadac sobie rézne tytuty.

AS: Rozne literki.

MJ: Tak, literki przed nazwiskiem s fajne.
Moija rola nazywa sie CSO - Chief Strategy Of-
ficer, czyli zostatem oddelegowany, jako czto-
nek zarzadu, do nadzoru merytorycznego nad
projektem. Bytem takze jego wspétautorem,
razem z Marcinem (on z kolei miat PMO, czyli
Project Managing Officer). Marcin jest spoza
stowarzyszenia, ale ma ogromne doswiadcze-
nie w zarzadzaniu projektami i wspierat nas
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w wymiarze formalnym. W sumie gdyby nie
on, to pewnie do dzi$ bysmy siedzieli nad tymi
niezliczonymi tabelkami Excela i gtowili sie, jak
to pouktadac...

I wracajac do tego, z czego jestem dumny... Je-
stem dumny z naszego zespotu. Tak jak powie-
dziatem, zaczynaliémy w zerowym punkcie,
jezeli chodzi o nasze doswiadczenie. A nieba-
wem ten projekt zamkniemy, zrealizowalismy
wszystkie wskazniki, wydalismy wszystkie
pienigdze, i do tego zrobilismy to wszystko
dobrze. Przeszlismy pozytywnie profesjonalny
audyt i kilka kontroli. Wszyscy sg zadowoleni.
Naprawde to zrobilismy.

AS: No wihasnie, zrobilismy. Czyli kto?
MJ: Najlepszy zespdt, z jakim zdarzyto mi sie
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pracowac. | zeby byto ciekawiej, to byto do-
stownie kilka oséb. Bytem ja, jako szef tego
zamieszania, o Marcinie juz wspominatem,
Kasia Biernat-Pilarska (CFO - czyli Chief Finan-
cial Officer) twarda reka pilnujgca dyscypliny
finansowej i Project Managerka Agata Walero-
wicz - nieoceniona w dbaniu o nasze sprawy
w UNICEF.

Do tego dwie prawdopodobnie najlepsze na
Swiecie koordynatorki: Agnieszka Ignasiak od
superwizji i Ola Sokolik od szkolen - bez nich
nic by sie nie wydarzyto. | naprawde nie ma
w tym przesady. | to wiasciwie cate biuro pro-
jektu - szes¢ osob.

AS: Troche mato jak na tak duzy projekt...

MJ: Jasne, wygodniej by byto, gdybysmy mieli
wiecej stanowisk, ale mielisSmy ograniczony
budzet. Dalismy jednak rade, mimo ze kosz-
towato to nas wszystkich ogromny wysitek...

AS:To jak ich namoéwites do takiej ciezkiej pra-
cy?

MJ: No wtasnie nie musiatem. Caty sekret tkwi
w tym, zeby zebra¢ ludzi, ktérzy rozumieja co
to jest profesjonalizm i odpowiedzialnos¢,
maja zapat i chcg zmienia¢ swiat. Jesli do
tego mamy mniej wiecej podobne wartosci
to rzeczy same sie dzieja. | tak faktycznie byto
- kazdy robit to, co do niego nalezy i robit to
dobrze. Jak teraz to méwie, to uswiadamiam
sobie, ze wtasciwie prawie osiggnelismy status
turkusowej organizacji... (Smiech)

Oczywiscie musze dodac¢, ze w drugiej linii
(albo w pierwszej, zalezy jak patrze¢), stoi wie-
lu realizatoréw i o nich nie mozna zapominac.
Zatrudnilismy w projekcie w sumie okoto stu
0sOb. Superwizorzy, autorzy, trenerzy... Tutaj
tez byto ciekawie, bo juz w trakcie realizacji
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projektu zaczelismy odkrywac, ze cztonkowie
naszego stowarzyszenia majg mnostwo roz-
nych poukrywanych kompetengji. A przynaj-
mniej ja o nich nie wiedziatem. Okazato sie, ze
rébwniez w wymiarze merytorycznym mamy
naprawde swietna ekipe - ludzi, z ktérymi nie
obawiatbym sie podja¢ dowolnego tematu
z obszaru zmiany spotecznej. No i trzeba tez
wspomniec o naszych specjalnych gwiazdach
- ko-trenerkach z Ukrainy.

AS: Zatrudnienie Ukrainek w roli ko-trenerek
to byta bardzo ciekawa inicjatywa. Opowiedz
0 niej troche wiece;j.

MJ: Tak, to byt Swietny pomyst. Poniewaz ten
projekt byt skierowany do Ukraincow, ktérzy
przyjechali do Polski uciekajac przed wojna, to
uznalismy, ze taki akcent bedzie wazny. Nie we
wszystkich szkoleniach, ale w niektérych per-
spektywa os6b z Ukrainy byta bardzo cenna.

AS: To zeby nie byto tak cukierkowo - czy jest
co$, czego nie udato sie zrealizowac?

MJ: Zrealizowali$my wszystko, co byto zapla-
nowane, nawet z pewnym nadmiarem. Ale to
akurat wiedzielismy, ze dowieziemy rezultaty
—tak, jak wspomniatem, mielismy profesjonal-
ny zespoti réwnie profesjonalnie podeszlismy
do projektu. Wiec akurat to, ze wykonalismy
plan nie jest zaskoczeniem. Jedyne, co sie nie
udato, to zmieszczenie sie w czasie, bo faktycz-
nie projekt musieliSmy przedtuzac. Warunki
poczatkowe, jak juz méwitem, byty trudne.
Potrzebowali$my troche czasu, zeby sie zor-
ganizowac i wdrozy¢ w zarzadzanie. Zrobili-
$my tez na poczatku kilka powaznych btedéw,
gtéwnie personalnych - wiec cukierkowo to
na pewno nie byto. Szczegdlnie wtedy, gdy
wdrazalismy dziatania naprawcze... Nie do-
cenilismy tez proceséw twoérczych zwigzanych
z przygotowywaniem programow szkolenio-
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wych - okazato sieg, ze to bardziej skompliko-
wane i zaczely sie opdznienia. Obawialismy
sie, ze nie zdazymy zrealizowac¢ wszystkich
zaplanowanych szkolen, wiec przedtuzylismy
projekt do 18 miesiecy (pierwotnie miat trwac
12). Ale to dobrze - mieliSmy wiecej czasu, by
sie przytozy¢, dostalismy tez w trakcie projek-
tu dodatkowe zadania - zrobilismy serie szko-
len w Spilno Hubs, wiec nawet to obrdcito sie
na korzysc.

AS: Wspotpraca z UNICEFEM to nie byle co.
Co wiecej, to chyba jedna z najwiekszych or-
ganizacji, z jakimi mozna wspotpracowac na
$wiecie! Podziel sie prosze swoimi wrazeniami.
Jak to byto?

MJ: No céz, to najlepsza organizacja, z jaka
mi sie zdarzyto wspodtpracowad. Troche juz
widziatem projektéw z bliska i nigdy nie czu-
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tem sie tak komfortowo jak tu. Podkresle raz
jeszcze - to nie znaczy, ze byto tatwo, wrecz
przeciwnie, naprawde przez te ostatnie nie-
mal dwa lata, pracowaliémy bardzo ciezko,
bardzo duzo i z poczuciem duzej odpowie-
dzialnosci. Ale z drugiej strony wspotpraca
z UNICEF byta po prostu przyjemna. Z mojej
perspektywy to organizacja ludzi bardzo ela-
stycznych, kierujacych sie zdrowym rozsad-
kiem i po prostu zyczliwoscig. Nie mielismy
zadnego momentu, w ktérym nie umielismy
sie dogadac. Jestem bardzo zadowolony, ze
mogtem w ogole zobaczy¢, jak UNICEF dziata
w Polsce i to co zrobili w ciggu tych dwoch lat
robi ogromne wrazenie.

Z kolei dla naszej organizacji to oczywiscie
ogromna nobilitacja, ze zostaliémy zaproszeni
do grona partneréow UNICEF. Zreszta nie tylko



- nawigzalismy wiele znajomosci, spotykamy
sie z przedstawicielami innych organizacji.
Wierze, ze wyniknie z tego co$ dobrego.

AS: No wiasnie, jak skorzystacie z tego do-
$wiadczenia? Czyli co dalej?

MJ: Juz skorzystaliSmy. Poza tym, ze mamy
powody do wielkiej satysfakcji jako organi-
zacja, bo zrobilismy Swietng robote — wiesz,
te tysigce godzin superwizji, czy dziesigtki
szkolen jednak zostawi jakis $lad, jak sadze,
to projekt zmusit nas do wejscia na duzo wyz-
szy poziom, niz moglismy sobie wyobrazic.
Jestedmy (mam na mysli Towarzystwo) or-
ganizacyjnie przygotowani do realizowania
naprawde powaznych przedsiewziec. Sporo
sie nauczylismy, teraz juz lepiej umiemy kon-
struowac projekty, wiemy co wzig¢ pod uwa-
ge, by unikna¢ rozmaitych putapek. Wreszcie
nauczylismy sie pracowac w rozproszeniu - je-
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steSmy ogolnopolska organizacjg i mieszkamy
w réznych miastach. Projektem zarzadzalismy
gtéwnie on-line, co wymagato opanowania
mnostwa nowych narzedzi. Ale okazato sie
mozliwe, a nawet catkiem wygodne. Mysle
tez, ze zbudowalismy sobie solidng marke
przez te dwa lata — co jakis czas stysze historie
o tym, ze gdzies w Polsce pracownicy socjalni
domagaja sie by szkolito ich PTSPS.To o czyms$
$wiadczy, czyz nie? A co dalej? Zobaczymy...
eksperci od funduszy twierdzg, ze z takim CV
mamy pootwierane niemal wszystkie drzwi.
Mam nadzieje, ze nie zmarnujemy tej szansy
i niebawem znowu wezmiemy sie do ciezkiej
pracy.

AS: Mysle, ze to ostatnie zdanie jest idealnym
zwienczeniem zaréwno naszego wywiadu, jak
i catego projektu. Marku, bardzo dziekuje Ci
za rozmowe.



Marek Jaros

WyszkoliliSmy pracownikow
pomocy spotecznej

Jak juz doskonale wiecie, ten finalowy numer
SPS przybrat forme podsumowania. Troszke
sie chwalimy, niekiedy opowiadamy o pro-
jekcie z przymruzeniem oka, ale jest tu tez
przestrzen na suche fakty. | takim faktem jest
wtasnie to, ze wyszkolilismy pracownikéw
pomocy spotecznej. Co wiecej, zrobilismy to
dobrze!

Opracowalismy 20 programow szkoleniowych
na wybrane tematy, odpowiadajace potrze-
bom pracownikow pomocy spotecznej i jed-
noczesnie potrzebom uchodzcéw z Ukrainy.
Stworzenie listy tematow poprzedzilismy
starannymi badaniami potrzeb pracownikéw
oraz analizg wiedzy o specyficznych trudno-
$ciach doswiadczanych przez uchodzcéw
wojennych. Szczegdlny nacisk potozylismy na
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kwestie pomocy dzieciom - dlatego opraco-
walismy az 6 szkoleh poswieconych sprawom
miodych ludzi.

Wszystkie programy maja elastyczna struktu-
re - domyslnie zaplanowane sg jako szkolenie
dwudniowe (16h), jednak do kazdego przewi-
dziany jest program dodatkowego dnia (8h)
- tzw. follow-up, realizowanego zwykle po kil-
ku tygodniach od szkolenia gtéwnego. Takie
rozwigzanie (jezeli jest mozliwe dla o$rodka/
grupy) pozwala pogtebi¢ tematyke poruszong
na szkoleniu, wyjasni¢ watpliwosci, sprawdzic¢
efektywnos¢ szkolenia w praktyce. Program
szkolenia jest skonstruowany tak, ze jest moz-
liwe zrealizowanie go w formacie jednodnio-
wym (8h).



Tematy szkolen

1. Normy i zaburzenia rozwojowe
Podstawowa wiedza o rozwoju psychicznym
dziecka, etapach rozwoju, osiggnieciach roz-
wojowych. Szkolenie dostarcza praktycznej
wiedzy i wskazéwek pozwalajacych doktadnie
obserwowac zachowanie dziecka w zaleznosci
od jego wieku oraz zauwazac nieprawidtowo-
$ci lub niepokojace objawy. Druga czes¢ szko-
lenia poswiecona jest umiejetnosciom oceny
- pozwala uczestnikom dostrzec wczesne sy-
gnaty wskazujgce na zaburzenia w procesie
rozwoju dziecka lub dysfunkcje funkcji psy-
chicznych. Pracownicy socjalni powinni by¢
w stanie dostrzec oznaki mogace wskazywac
na nieprawidtowosci, co pozwoli im skierowac
dziecko do specjalisty dysponujacego profe-
sjonalnymi narzedziami diagnostycznymi.

2. Zadania rozwojowe

Jest to rozszerzenie szkolenia z norm roz-
wojowych. Uczy rozpoznawania momentéw
krytycznych w rozwoju dziecka, w ktérych ma
ono do wykonania specjalne zadania. Pracow-
nik socjalny/asystent rodziny, rozumiejac etap,
na ktérym znajduje sie dziecko, moze wspie-
ra¢ dziecko w osiggnieciu sukcesu lub stymu-
lowa¢ otoczenie (opiekunéw) do wspierania
dziecka na tym etapie.

3. Jak by¢ dobrym dorostym?

Pracownicy socjalniiasystencirodzinni, bedac
w statym kontakcie z rodzing, moga by¢ waz-
nym czynnikiem sprzyjajacym prawidtowemu
rozwojowi dzieci i w pewnym stopniu ogra-
niczac straty wynikajace z dysfunkgji rodziny.
Swiadome budowanie kontaktu z dzieckiem
przez pracownika socjalnego, odpowiednia
reakcja na jego potrzeby psychologiczne
moze znaczaco wptynac¢ na zdrowie psy-
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chiczne dziecka. Szkolenie stuzy poszerzeniu
wiedzy o kluczowych momentach w rozwoju
dziecka, jego potrzebach, rozwijaniu umiejet-
nosci rozpoznawania deficytéw psychicznych
oraz edukacji w zakresie budowania bezpiecz-
nego kontaktu z dzieckiem i adekwatnego re-
agowania na jego potrzeby.

4. Zachowania samobdjcze

Szkolenie dotyczy umiejetnosci wczesne-
go rozpoznawania sygnatow samobdjczych
u dzieci, zrozumienia dynamiki procesow psy-
chicznych prowadzacych do zachowan samo-
bojczych, umiejetnosci postugiwania sie Skalg
Oceny Zachowan Samobojczych, przeprowa-
dzania wywiadéw z osobami zgtaszajagcymi
mysli samobdjcze oraz wdrazania odpowied-
nich strategii i procedur w celu zapobiegania
takim zachowaniom.

5. System wsparcia i ochrony dzieci w Polsce
Szkolenie jest przeznaczone przede wszystkim
dla odbiorcéw ukrainskich (wolontariusze, ttu-
macze). Opieka nad nieletnimi w Polsce opiera
sie na innych zasadach (regutach prawnych)
niz na Ukrainie. Szkolenie przedstawia ramy
prawne dotyczace dzieci oraz typowe proble-
my wynikajace z tych ram, ktére rozwigzuje
pomoc spoteczna. Szkolenie to mozna wdro-
zy¢, jesli w placowece jest grupa pracownikow,
ktéra potrzebuje tej wiedzy — zaktadamy, ze
wiekszo$¢ pracownikéw socjalnych jest wy-
starczajgco zaznajomiona z systemem.

6. Dzieci bez opieki i przebywajace w pieczy
zastepczej

Szczegb6lnym problemem jest kwestia dzieci
ukrainskich, ktore stracity rodzicow, zostaty
porzucone, sg odseparowane od rodzicéw
lub znajduja sie w tymczasowej opiece ob-
cych i dzieci z ewakuowanych ukrainskich
domow dziecka. Status prawny tych dzieci



stwarza rozne problemy i wymaga rozwigzan,
na ktére nie mamy jasno okreslonych proce-
dur. Ponadto poszukiwanie rodzin/rodzicow
dzieci jest nowym zjawiskiem, a pracowni-
cy socjalni nie majg duzego doswiadczenia
w tej kwestii. Szkolenie stanowi kompendium
wiedzy o aktach prawnych, procedurach, me-
todykach, ktére mozna zastosowac w takich
przypadkach. Szkolenie opiera sie gtdwnie na
analizie rzeczywistych przypadkdw i doswiad-
czen osrodkéw pomocy spotecznej zebranych
przez nasza organizacje. W ten sposob przeka-
zujemy uczestnikom szereg dobrych praktyk
w zakresie rozwigzywania probleméw porzu-
conych dzieci. Waznym elementem szkolenia
jest takze rozwijanie umiejetnosci wsparcia
emocjonalnego dziecka w sytuacji porzuce-
nia/utraty rodzicow oraz radzenia sobie ze
skutkami dtugotrwatej instytucjonalizacji.
Czesc¢ szkolenia jest poswiecona przedstawie-
niu aktualnej wiedzy na temat negatywnych
skutkow instytucjonalizacji dzieci oraz metod/
strategii zapobiegania tym skutkom lub mi-
nimalizowania owych skutkéw w sytuacjach,
gdy niemozliwe jest unikniecie umieszczenia
dziecka w placowce/instytucji opiekunczej lub
w rodzinie zastepczej. format: DD

7. Strata i zatoba

Wiedza w zakresie doswiadczenia straty, psy-
chologicznych konsekwencji i schematéw
procesu zatoby (i zaktdécen tego procesu).
Szkolenie skupia sie na konkretnych umiejet-
nosciach wspierania osoby doswiadczajacej
zatoby i straty.

8. Trauma zastepcza

Szkolenie przedstawia zjawisko Wtérnego
Stresu Pourazowego - wiedza o przyczynach
i objawach STS pozwoli uczestnikom wcze-
$nie zauwazy¢ niepokojace objawy (u siebie
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lub uinnych oséb) i skutecznie przeciwdziatac
rozwojowi tego zjawiska.

9. Wypalenie zawodowe

Szkolenie ma na celu wyposazenie uczest-
nikow w petng wiedze na temat zjawiska
wypalenia zawodowego, tak aby mogli sa-
modzielnie zdiagnozowa¢ swoje osobiste ry-
zyko doswiadczania tego zjawiska i stosowac
skuteczne metody jego zapobiegania. Waz-
nym elementem szkolenia jest wyposazenie
uczestnikow w skuteczne sposoby radzenia
sobie z nadmiernym stresem oraz zaplanowa-
nie wtasnej strategii dgzenia do rownowagi.

10. Interwencja kryzysowa

Szkolenie dotyczy doraznej pomocy dzieciom
i dorostym w sytuacji kryzysu psychicznego.
Celem jest rozwijanie umiejetnosci rozpozna-
wania i oceny stanu kryzysowego, stosowania
odpowiednich strategii wsparcia osoby w kry-
zysie, whasciwej oceny mozliwosci i ograniczen
pracy interwencyjne;j.

11. Praca z dzie¢mi doswiadczajacymi prze-
mocy

Celem szkolenia jest przedstawienie sytuacji
dziecka krzywdzonego. Dziecko bywa krzyw-
dzone przez bliskie osoby - cztonkéw rodziny,
przez osoby obce doroste oraz doswiadcza
przemocy réwiesniczej. Ujecie tematu w szer-
szej perspektywie, uswiadomi uczestnikom
szkolenia kwestie zwigzane z rozumieniem
mechanizmow psychologicznych, ktére wy-
stepuja kiedy dziecko jest krzywdzone w wy-
mienionych sytuacjach. Pomoze to benefi-
cjentom szkolenia, zrozumie¢ w jakiej sytuacji
takie dziecko moze sie znajdowac. Zrozumie-
nie tych mechanizmoéw, bedzie pracownikom
pomocy spotecznej pomagac zaplanowacd
skuteczne dziatania zmierzajace do poprawy
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jego sytuacji i zatrzymania przemocy. Wazne
jest tezwzmocnienie cztonkéw rodziny, ktorzy
moga dziata¢ na rzecz poprawy jego sytuagji.
Pracownicy pomocy spotecznej naucza sie jak
przeprowadzac takie wsparcie.

12. Cudzoziemcy w prawie polskim

Celem szkolenia jest uzyskanie przez pracow-
nikdw socjalnych, asystentéw rodziny i koor-
dynatoréw pieczy zastepczej wiedzy i narzedzi
pozwalajacych im na efektywng wspétprace
z cudzoziemcami przebywajacymi w Polsce,
miedzy innymi poprzez zrozumienie wyzwan
i trudnosci, z jakimi mierza sie cudzoziemcy
oraz sposobow ich przezwyciezania, a takze
poprzez uzyskanie wiedzy na temat odnosza-
cych sie do nich regulacji prawnych.

13. Pomoc spoteczna - kompendium
Szkolenie przeznaczone jest dla pracownikéw/
wolontariuszy pomocy spotecznej, ktorzy nie
maja doswiadczenia z polskim systemem
pomocy spotecznej. Jest to kompendium na
temat zasad rzadzacych pomoca spoteczna
w Polsce, struktury systemu, zadan i form
wsparcia dla r6znych grup interesariuszy.
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14. Narzedzia uzywane w pracy socjalnej

Szkolenie to jest przeznaczone dla pracow-
nikéw socjalnych/wolontariuszy, ktorzy nie
majg doswiadczenia z polskim systemem
opieki spotecznej. Teoria i praktyczne zastoso-
wanie podstawowych narzedzi pracy socjalnej
- wywiad srodowiskowy i kontrakt socjalny.

15. Réznice kulturowe

Gtéwnym celem szkolenia bedzie wsparcie
uczestnikbw w zrozumieniu i komunikacji
z uchodzcami z Ukrainy. Zrozumienie réznic
i posiadanie kompetencji kulturowych - umie-
jetnos¢ dostosowania wzorcéw komunikacji,
wspotpracy i dziatania do odmiennych wzor-
cOw jest waznym elementem zwiekszania
efektywnosci pracy oséb zaangazowanych
w pomoc uchodzcom.

16. Praca z osobami doswiadczajacymi obja-
wow psychopatologicznych

Wielu klientow opieki spotecznej doswiadcza
problemoéw lub zaburzen zdrowia psychicz-
nego, problemy ze zdrowiem psychicznym
zwiekszajg podatnos¢ na dysfunkcje spotecz-
ne. Uchodzcy sg dodatkowo silnie zestreso-



wani, co u niektérych z nich doprowadzi do
rozwoju powaznych objawéw. Podstawowa
wiedza z zakresu psychopatologii pozwala
nam (1) dostosowa¢ komunikacje, metody
pracy i oczekiwania do specyficznych dla da-
nego zaburzenia trudnosci, (2) lepiej przewi-
dywac zachowania i reakcje klienta oraz (3)
ocenic stan klienta i ewentualnie interwenio-
wac (np. w kierunku leczenia).

Szkolenie dostarcza wiedzy na temat naj-
czestszych zaburzen psychicznych i objawow
psychopatologicznych spotykanych u klien-
tow pomocy spotecznej. Umiejetnos¢ rozpo-
znawania objawow psychopatologicznych
w potaczeniu z podstawowa wiedzg o klasyfi-
kacji zaburzen pozwala osobom pracujgcym
z klientami pomocy spotecznej lepiej przewi-
dywac reakcje i dostosowywacé metody pracy,
sposoby komunikacji do stanu i mozliwosci
klienta. To ostatecznie wptywa na efektyw-
nos¢ pracy.

17. Skuteczna komunikacja i wywieranie
wpltywu

Szkolenie ma na celu podniesienie umiejetno-
$ci komunikacyjnych pracownikéw socjalnych
— jest to intensywne szkolenie praktycznego
stosowania wzorcow skutecznej komunikacji,
dialogu motywacyjnego, sposobow wywiera-
nia wptywu, prowadzenia dialogu i wykorzysty-
wania asertywnych komunikatéw w kontekscie
pracy/relacji z klientem pomocy spotecznej.

18. Organizowanie spotecznosci lokalnej
jako metoda pracy z mniejszosciami naro-
dowymi

Szkolenie w catosci oparte jest o wypraco-
wany i obowiagzujagcy model srodowiskowej
pracy socjalnej/organizowania spotecznosci
lokalnej, ktéry stanowi podstawe pracy m.in.
w Centrach Ustug Spotecznych.
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19. Gender Based Violence

Celem szkolenia jest przygotowanie uczest-
nikéw do pracy w obszarze przeciwdziatania
przemocy domowej i przemocy ze wzgledu na
pte¢ w zakresie pracy z osobami doznajacymi
przemocy. Uczestnicy zyskaja wiedze o me-
chanizmach przemocy domowej, z uwzgled-
nieniem aspektu psychologicznego, spo-
tecznego i prawnego, zgodnie z aktualnym
stanem wiedzy i obowigzujacym porzadkiem
prawnym. Nabeda umiejetnos¢ identyfiko-
wania przemocy, kontaktu i pracy z osobami
doznajacymi przemocy, formutowania planu
pomocy, budowania planu bezpieczeristwa
i strategii interwencyjnych.

20. Case Management

Szkolenie pokazujagce metode zarzadzania
przypadkiem, ktéra jest bardzo popularng
metoda pracy socjalnej w krajach zachodnich.
Podczas szkolenia pokazujemy konkretne
schematy procedur i strategii pracy z sytuacji,
w ktorych dzieci doswiadczaja przemocy. Pro-
gram tego szkolenia opracowany jest z wyjat-
kowa starannoscia, poniewaz uwazamy, ze jest
ono niezwykle cenne.

Wszystkie z powyzszych szkolen sg pewnego
rodzaju przetomem na rynku, poniewaz kon-
centruja sie gtéwnie na praktyce. Bardzo zale-
zato nam na tym, by unika¢ dtugich, nieczytel-
nych prezentacji i kilkugodzinnych wykfadow.
Oczywiscie, nie zabrakto istotnej teorii, jednak
przeplatana byta ona ¢wiczeniami praktyczny-
mi, ktére pomagaty utrwala¢ wiedze i zdoby¢
nowe umiejetnosci.
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Marek Jaros

Jak zarzadzad, zeby motywowag,

a nie stresowac?

Mit ,dobrego” stresu

Kiedy myslimy o stresie w kontekscie zarza-
dzania ludzmi, warto zacza¢ od rozbrojenia
szkodliwego i nieprawdziwego przekonania
o motywujacej funkgji stresu. Dos¢ czeste,
réwniez wsrod kadry zarzadzajacej, przekona-
nie mowi, ze cztowiek potrzebuje okreslonego
poziomu stresu do efektywnego dziatania. To
nieporozumienie wynikajgce z pomieszania
potocznego i psychologicznego rozumienia
pojecia stres oraz uproszczenia pewnego cie-
kawego eksperymentu przeprowadzonego
ponad sto lat temu na szczurach. Wynikajace
z tego doswiadczenia Pierwsze Prawo Yerkesa-
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-Dodsona mowi o krzywoliniowej zaleznosci
sity pobudzenia i jakosci wykonania zadania.
W duzym uproszczeniu - pobudzenie sprzyja
skutecznosci, ale do pewnego poziomu, przy
znaczacym pobudzeniu skutecznos¢ wykony-
wania zadan zaczyna male¢. W jeszcze wiek-
Szym uproszczeniu, mozna to prawo odniesc¢
do stresu i motywacji - rzeczywiscie mozna
zauwazy¢ taka z kolei zaleznos¢: pewien
poziom stresu jest optymalny dla dziatania
- w pewnym sensie niewielkie napiecie bu-
duje motywacje do dziatania, natomiast gdy
napiecie to (czyli stres) jest zbyt silne, moty-
wacja dramatycznie spada. Catos¢ obrazuje



zgrabna krzywa w ksztatcie odwréoconej litery
Ui jest catkiem dobra odpowiedzig na pytanie,
dlaczego wtasciwie chce nam sie cokolwiek.

Jednak nalezy pamietac, ze przetozenie tego
prawa na kwestie stresu i motywacji jest dos¢
ryzykowne i uproszczone. Przynajmniej na
pewno nieprawdziwy bedzie wniosek, jako-
by stres miat ludzi motywowa¢ do dziatania
i sprawiac, ze bedg bardziej efektywni. Nowsze
badania pozwalajg sadzi¢, ze zdecydowanie
lepiej dziataja ludzie, ktorzy doswiadczajg po-
budzenia pozytywnego - po ludzku moéwiac,
osoba zadowolona, spokojna i rozluzniona
jest skuteczniejsza, szczegdlnie, jezeli chodzi
o wykonywanie zadan wymagajacych twor-
czego rozwigzywania problemow.

Do tego dochodzi fundamentalne nieporo-
zumienie w kwestii stowa stres. W potocznym
rozumieniu stresowac sie znaczy tyle, co de-
nerwowac sie, czyli doswiadczac przykrych,
negatywnych emocji. Tymczasem znaczenie
psychologiczne stowa stres jest o wiele szersze
i nie musi w tak oczywisty sposdb wigzad sie
z dyskomfortem. Stres w rozumieniu psycho-
logicznym to kazde zaburzenie réwnowagi
(domagajace sie jej wyrownania). Zatem stre-
sogenne bedzie sytuacja powodujaca silne ne-
gatywne emocje - np. trudna rozmowa z klien-
tem, ocena okresowa pracownika, egzamin,
ale stresujgca moze tez sytuacja obiektywnie
pozytywna - jak np. $lub. Jest jeszcze ciekawiej
- skoro stres to zaburzenie réwnowagi, to mo-
ment w ktérym masz po prostu ochote napic
sie wody, jest rowniez zwigzany ze stresem.

Zatem stres (w prawdziwym tego stowa zna-
czeniu) nie musi by¢ nieprzyjemny. | tak do-
chodzimy do istoty nieporozumienia - po-
toczne przekonanie, ze cztowiek powinien
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by¢ nieco zestresowany, zeby chciato mu
sie pracowac jest kompletnie nieprawdziwe.
Praktyka pokazuje, ze zazwyczaj stres, rozu-
miany jako dyskomfort, ma niemal wyfacznie
negatywny wptyw - zaréwno na jakos$¢ pracy,
jak i poziom motywacji.

Niestety, nie jest to prawda znana powszech-
nie - do$¢ czesto zdarza mi sie stysze¢ o zadzi-
wiajacych amatorskich filozofiach zarzadzania
ludzmi, opartych na przekonaniu, ze cztowiek
zrelaksowany, to kiepski pracownik. Jezeli za
taka filozofig idg aktywne dziatania menadze-
row, zmierzajace do $wiadomego zwiekszania
presji (ponad poziom, ktéry wynika z obiek-
tywnych potrzeb) albo do frustrowania pra-
cownikéw - to mamy do czynienia z katastrofa.

Dlaczego nie warto stresowac pracowni-
kow.

Stres (w znaczeniu psychologicznym) jest nie-
odtacznym elementem zycia - life IS trouble
- mawiat Grek Zorba. Nasze organizmy sa do-
skonale przystosowane do radzenia sobie ze
stresem, czyli rozmaitymi niedogodnosciami,
obcigzeniami czy stanami nieréwnowagi. Pro-
blem zaczyna sie zwykle wtedy, gdy stres staje
sie uporczywy, a jego przyczyny nie daje sie
usung¢. W takim wypadku skutki obcigzenia
zaczynajg sie kumulowac, cztowiek jest coraz
bardziej zmeczony i napiety, a doswiadczenie
bezradnosci jest dodatkowym czynnikiem
stresujgcym. Bardzo tatwo wpas¢ w btedne
koto stresu, gdzie doswiadczamy czegos na
ksztatt syndromu Kubusia Puchatka - im bar-
dziej jestem zestresowany, tym bardziej je-
stem zestresowany.

| coztego? Otdz to, ze dtugo utrzymujacy stres
ma bardzo konkretne i widoczne (a niekiedy
tez bolesne) skutki dla funkcjonowania czto-



wieka - wiasciwie we wszystkich mozliwych
obszarach.

Stres jest OBCIAZENIEM organizmu. Bardzo re-
alnym i konkretnym, bo zwigzanym z funkcjo-
nowaniem ciata. Kazda sytuacja stresowa uru-
chamia skomplikowane reakcje fizjologiczne,
ktérych celem jest zmobilizowanie organizmu
do poradzenia sobie z realnym, badz wyimagi-
nowanym zagrozeniem. Jezeli stres jest krot-
kotrwaty, organizm btyskawicznie przygoto-
wuje sie na poradzenie z trudng sytuacjg, radzi
sobie z nig i powraca do normalnego funkcjo-
nowania Wyobrazmy sobie cztowieka, ktérego
atakuje, dajmy na to wsciekty jamnik - jest to
niewatpliwie sytuacja stresowa, ktéra powo-
duje nagty przyptyw energii i sity, cztowiek
ucieka na drzewo, gdzie bezpieczny, moze
ochtong¢. Oddech sie uspokaja, tetno wraca
do normy - podobnie jak szereg innych funkgcji
ciafa. Koniec cyklu reakc;ji stresowej. Jestesmy
gotowi na kolejne wyzwanie.

Niestety o wiele czesciej w naszej rzeczywi-
stosci spotykamy sie ze stresem dtugotrwa-
tym - moze nie tak spektakularnym, jak atak
rozjuszonego jamnika, jednak o wiele bar-
dziej szkodliwym. Trudnos¢ polega tu na bra-
ku przerwy - jezeli czynniki powodujace stres
nie dajg sie usuna¢, nasze ciato pozostaje cia-
gle w nienormalnym stanie pobudzenia. Nie
ma ani chwili przerwy, wiec nie ma takiego
momentu, w ktérym organizm miatby szanse
doprowadzic sie do réwnowagi fizjologicznej.
A to oznacza kiopoty.

Konsekwencje dlugotrwatego stresu psy-
chologicznego

Utrzymujacy sie stres powoduje znaczace
szkody w dwdch sferach - psychicznej i fizycz-
nej. Ogdlnie mozna przyja¢, ze konsekwen-
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¢jg dlugotrwatego stresu jest wyczerpanie,
czy zmeczenie - zaréwno psychologiczne jak
i fizjologiczne.

Ludzie w permanentnym stresie odczuwaja
zmeczenie, zniechecenie, majg obnizony na-
stroj lub niespodziewanie dla nich samych
gwattowne zmiany nastroju, moga stac sie wy-
buchowi, drazliwi - w tym obszarze wiasciwie
moze sie wydarzy¢ niemal wszystko. Funkcjo-
nowanie poznawcze (spostrzegawczos¢, kon-
centracja, etc.) zdecydowanie pogarsza sie.
Spada znacznie jako$¢ wykonywania zadan
- najpierw tych trudniejszych, potem btedy
zdarzaja sie coraz prostszych sytuacjach.

Jakby tego byto mato, ofiara przedtuzajacego
sie stresu zwykle zauwaza, ze cos$ jest nie tak
- rzadko sie zdarza, by ktos byt zadowolony
zfaktu, ze nagle jego wydajnos¢, skutecznos¢
i che¢ do zycia dramatycznie spadty, wiec ta
obserwacja jest kolejnym czynnikiem, ktéry
wtérnie nasila stres.

W obszarze fizjologicznym, czy medycznym
stres (caty czas mowa o utrzymujacym sie
przez dtuzszy czas obcigzeniu) powoli acz
konsekwentnie prowadzi ciato do katastrofy.
Zazwyczaj pierwsze pojawiajg sie rozmaite
objawy bolowe - gtowa, plecy, okolice serca
- to najczestsze lokalizacje bolu psychogen-
nego. Poniewaz hormony wydzielane pod
wptywem stresu bardzo demokratycznie do-
cierajg do wszystkich czesci ciata, stres moze
objawiac¢ sie dolegliwosciami niemal kazdego
narzadu, czy czesci ciata. Bardzo czesta reak-
Cja s rozmaite dolegliwosci w obrebie uktadu
pokarmowego.

Dtuzej utrzymujacy sie stres niemal zawsze
owocuje spadkiem odpornosci - zdrowy do-
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tychczas, zahartowany cztowiek, nie wiedzie¢
czemu zaczyna tapac wszystkie grypy, katary
i inne infekcje, jakie mozna w okolicy spotkac.
Bardzo popularng konsekwencjg przedtuzaja-
cego sie stresu sg ktopoty z uktadem sercowo-
-naczyniowym - szczegdlnie wzrost cisnienia
tetniczego, skoki cisnienia, arytmia serca.

Na pograniczu fizjologii i psychologii moze-
my jeszcze znalez¢ zaburzenia snu - przede
wszystkim bezsennos¢, oraz rézne objawy
bliskie zaburzeniom lekowym oraz réznej sity
objawy depresyjne.

Brzmi to groznie i JEST grozne. Niestety, konse-
kwencje dtugotrwatego stresu nie sa fanabe-
rig cztowieka nimi dotknietego, tylko efektem
szeregu zmian w fizjologii, ktoére pierwotnie
miaty mu pomo&c w poradzeniu sobie z trudng
sytuacja (i w krétkim czasie rzeczywiscie sku-
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tecznie pomagaja), jednak jezeli sytuacja prze-
dtuza sie, zaczynaja dziata¢ niszczaco - czesto
fizycznie uszkadzajac organizm.

Niezaleznie jednak od tej ponurej wizji, tatwo
sobie wyobrazi¢, ze zestresowany pracownik
nie jest najlepszym pomystem dla organiza-
¢ji - zestresowany, czyli rozkojarzony, smutny,
wiecznie zdenerwowany, obolaly i niewyspa-
ny, a za chwile coiraz zapadajacy a to na prze-
ziebienie, a to na inne tajemnicze choroby. To
sie po prostu nikomu nie optaca. Dlatego war-
to przyjrzec sie, jak mozna zadbac¢ o zminima-
lizowanie stresu w miejscu pracy.

Czynniki stresogenne w organizacji.

Zacznijmy od zatozenia, ze z punktu widzenia
psychologii kazda praca samaw sobie jest stre-
sujgca. Bycie pracownikiem osrodka pomocy



spotecznej wiaze sie zwykle z koniecznoscia
radzenia sobie z rozmaitymi problemami, od-
powiedzialnoscia, wykazywaniem sie swoimi
kompetencjami, radzeniem sobie w relacjach
ze wspotpracownikami, etc. Wiekszos¢ ludzi
radzi sobie z tym znakomicie, ale pamietajmy,
ze to rébwniez s czynniki stresogenne - tyle, ze
na znosnym poziomie.

Prawdopodobnie wiekszos¢ ludzi ma jeszcze
jakis zapas odpornosci, dzieki temu moga
przyjac¢ czasem wieksze dawki stresu i nic im
sie z tego powodu nie dzieje. Jednak odpor-
nos¢ na poziom, a raczej ilo$¢ stresu jest indy-
widualng cechg, to warto kontrole czynnikow
stresogennych uczyni¢ jednym z priorytetéw
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji.

Przyjrzyjmy sie zatem najczesciej wystepuja-
cym i zupetnie niepotrzebnym stresorom wy-
stepujacym w srodowisku pracy.

Zmiana

Kazda zmiana - niezaleznie, czy na gorsze, czy
na lepsze, czy tez (wydawatoby sie) catkiem
neutralnajestznaczacym zrodtem stresu. Nie-
chec¢ do zmiany jest jednym z najsilniejszych
instynktéw cztowieka. A to z tego powodu,
ze niesie za sobg koniecznos¢ przystosowy-
wania sie do nowych warunkéw, kolejnych
zmian - nawykow, utartych schematoéw, etc.
Zmiana niesie tez ze sobg ryzyko i zagroze-
nie. Oczywiscie zmiany mniejsze i wieksze
sq codziennoscia kazdej szanujacej sie or-
ganizacji i nie ma powodu, zeby ich unikac.
Jednak pracownicy zaangazowani w zmiane
lepiej sobie poradza, jeslizadbamy na tyle, na
ile to mozliwe o ich komfort. Chodzi tu o to,
by pamietac¢, ze w procesie zmiany ludzie
juz maja trudno, i nierozsadnie jest jeszcze
bardziej im zycie utrudnia¢. Zdecydowanie
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bardziej optaca sie pracownikdw wspierac
W procesie przystosowania. A przynajmniej
nie przeszkadzac.

Reguty

Jasne zasady, przejrzyste i konsekwentnie
przestrzegane reguty gry sg podstawa budo-
wania bezpiecznego (psychologicznie) oto-
czenia. Reguty, normy i zasady, zaréwno w zy-
ciu prywatnym, jak i w pracy buduja mape,
ktéra kazdemu z nas jest niezbedna do orien-
towania sie - jak postepowag, co jest wazne,
co nie, co jest ryzykowne, a co bezpieczne.
[ wtasnie o bezpieczenstwo przede wszystkim
tu chodzi.

Brak takiej mapy, czyli niejasne zasady, brak
regut, albo niekonsekwencja w ich przestrze-
ganiu, stosowanie réznych norm w zaleznosci
od osoby albo sytuacji sprawia, ze Swiat staje
sie niezrozumiaty i nieprzewidywalny - a przez
to bardzo niebezpieczny. Jednoczesnie jest to
bodaj najsilniejszy stresor (dtugotrwaty) jaki
mozna zafundowac pracownikom.

Bezradnos¢

Doswiadczanie bezradnosci, bezsilnosci, bra-
ku kontroli i wptywu na rzeczywistos¢ (tak
czeste w pomocy spotecznej!) zdaje sie by¢
réwnie silnym stresorem, jak state poczucie
zagrozenia. Bo tez z zagrozeniem sie wig-
ze - jezeli jestes bezsilny, to masz prawo sie
spodziewac kleski, kiedy tylko pojawi sie ja-
kakolwiek trudniejsza sytuacja. Skoro ciaggle
doswiadczasz braku kontroli (bo taka jest na
przyktad struktura organizacji), to oczywiste
jest, ze w przypadku kryzysu dalej tej kontroli
miec nie bedziesz miec. To troche tak, jakby
siedzie¢ na chyboczacej sie tédce ze zwigza-
nymi rekami i nogami - moze doptyniesz do
portu, ale wystarczy silniejsza fala...



Niejasne role w zespole/hierarchia w gru-
pie

To szczegoblna wersja braku mapy - tym razem
dotyczacej struktury organizacyjnej. Ludzie
dobrze sie czujg, kiedy wiedzg gdzie jest ich
miejsce w hierarchii. Niejasnosci w tym wzgle-
dzie, nie respektowanie hierarchii same w so-
bie sg stresujace.

Zakres obowigzkéw/odpowiedzialnos¢
Podobnie - ludzie lubia wiedzie¢, co majg do
zrobienia i za co biorg odpowiedzialnos¢. Nie-
wiedza w tej kwestii powoduje zwykle bardzo
duze napiecie, poniewaz zamieszanie co do
zakresu odpowiedzialnosci wigze sie z do-
$wiadczeniem braku kontroli.

Rywalizacja

Dos¢ czesto w zadaniowych zespotach spoty-
ka sie silng rywalizacje miedzy wspotpracow-
nikami, niekiedy stymulowana przez kadre
zarzadzajaca - mniej lub bardziej formalnie.
Rywalizacja moze by¢ catkiem dobrym mo-
tywatorem, ale nalezy pamieta¢, ze sam fakt
rywalizowania wigze sie ze znaczacym stre-
sem.Trudno sie zatem dziwi¢, ze zespoty silnie
nastawione na wewnetrznga rywalizacje dos¢
szybko wypalaja sie i konsekwentnie obniza-
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ja wyniki. Przypomnijmy - dtugotrwaty stres
wplywa negatywnie na jakos$¢ pracy i skutecz-
nosc.

Wszystkie te czynniki moga wystepowac
w rozmaitych kombinacjach - tatwo sie do-
mysli¢, ze niejasnos¢ regut wspotwystepuje
z poczuciem bezradnosci, zamieszanie w kwe-
stii odpowiedzialnosci wigze sie z poczuciem
braku kontroli, etc.

Nie sg to oczywiscie wszystkie mozliwe stre-
sory wystepujace w organizacjach - raczej
pewne szerokie kategorie doswiadczen, ktore
moga stac sie stresogenne, a ktére maja ten-
dencje do bycia statymi, uporczywymi i przez
to szkodliwymi zjawiskami w srodowisku pra-
cowniczym/zawodowym.

Warto wiec uwaznie przyjrzec sie swojej or-
ganizacji, swojemu zespotowi i zadac sobie
pytanie: czy moi ludzie moga doswiadczac
czego$ podobnego. Jesli tak, to warto cos
zmieni¢ - przy czym warto w dostownym
(réwniez materialnym) tego stowa znaczeniu.
Bo jak juz powiedzielismy - stres jest wysoce
nieoptacalny.



Aleksandra Szewc

Integracja miedzykulturowa

Na przestrzeni lat powstato wiele podziatéw
oraz definicji stowa “kultura” - jednak smiato
mozemy przyja¢, ze najprostszym wyjasnie-
niem tego terminu jest wszystko to, co zostato
wyksztatcone/wytworzone przez dang spo-
tecznos¢. Hofstede i Minkow (201 1) wyréznia-
ja trzy zrédta réznic miedzy krajami i grupami:
tozsamos¢, wartosci i instytucje. Tozsamos¢
jest odpowiedzig na pytanie ,kim jestem?”
i opiera sie na poczuciu przynaleznosci do
okreslonej grupy. Wartosci okreslaja cele, do
ktérych daza cztonkowie danej grupy, a trze-
cim elementem sg instytucje: zasady i prawa
okreslajace funkcjonowanie ludzi i organizacji
na terenie danego kraju.

Kultura to ztozony, wielowymiarowy system.
Niektorzy poréwnujg ja do goéry lodowej, bo
tylko niewielka jej czes¢ jest widoczna na co
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dzien. Wiele elementéw kultury pozostaje
niewidocznych i nieuswiadomionych. Ma to
szczegoblne znaczenie w przypadku kontaktow
z przedstawicielami obcej kultury. Kiedy ich
spotykamy, obserwujemy tylko wierzchotek
gory lodowej: jezyk, sztuke, literature, religie,
muzyke, ubidr, sposoby rozrywki i wypoczyn-
ku. Wiekszos¢ zasad kultury regulujacych zycie
cztowieka pozostaje jednak niewidoczna Do
regut kulturowych umiejscowionych ponizej
granicy swiadomosci kulturowej naleza mie-
dzy innymi: sposoby wyrazania emocji, sposo-
by wychowywania dzieci, procesy decyzyjne,
sposoby definiowania zdrowia i choroby, kon-
cepcje czasu i przestrzeni.

Dlaczego w ogéle poruszamy ten temat? Od
lutego 2022 r. jest on niezwykle istotny z per-
spektywy pomocy spotecznej, ale i nas jako



Polakéw. Mimo, ze kultura ukraifska nie od-
biega bardzo od polskiej, to niektore réznice
miedzykulturowe moga byc¢ niezrozumiate
i trudne. Co wiecej, praca w grupach zroézni-
cowanych kulturowo wymaga umiejetnosci
szybkiego przystosowania sie do nowych wa-
runkéw, otwartosci i tolerancji. W ponizszym
artykule skoncentrujemy sie jednak na rozni-
cach miedzykulturowych ogdlnie - niezaleznie
od kraju pochodzenia. Spojrzymy na czynniki
sprzyjajace integracji i na przeszkody, ktore
mozemy napotkac.

Podstawa integracji miedzykulturowej jest
komunikacja. Niezwykle wazna jest swiado-
mos¢, z jakiego kraju dana osoba pochodzi
i jaka strategie orientacji w czasie przyjeta
dana kultura. Istniejg kultury skupione na
przysztosci, na przesztosci lub na terazniej-
szosci. Te zorientowane na przysztos¢ duzo
mowig o planach, projektach, rozwoju, daze-
niu do okreslonego celu. Jesli chcemy zyskac
ich przychylno$¢, musimy podkredli¢, co ta
wspotpraca przyniesie w przysztosci. Kultury
zorientowane na terazniejszos¢ nie maja nic
przeciwko harmonogramom, ale jednocze-
$nie rzadko sie ich trzymaja, poniewaz podej-
muja decyzje w oparciu o aktualne odczucia.
Kultury skupione na przesztosci wiele mowia
o historii, postrzegajq siebie przez pryzmat
historii i tradycji.

Z rozmowcy, ktory jest bardziej skupiony na

przesztosci, powinienes:

- okazywac szacunek dla tradycji,

« podac przykfady odnoszace sie do wyni-
kow, ktore zostaty osiggniete w przeszto-
Sci,

- okazywac szacunek dla doswiadczenia
rozmowcy,

« zapoznac sie z historig kraju rozmowcy.
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« Natomiast zrozmoéwca, ktdry jest bardziej
zorientowany na przysztos$¢, powinienes:

+ pokaza¢, jak dziatania moga wptywac na
wizje przysztosci,

+ skupi¢ sie na pozytywnych aspektach
zmiany,

« szuka¢ okazji do wprowadzania innowacji,

+ uzywac nowego stownictwa i terminolo-

gii.

Duze znaczenie w nawigzywaniu relacji ma
podziat na kultury kontaktowe, w ktérych
dotyk i blisko$¢ sq naturalne, oraz kultury
odlegte, bardziej zdystansowane, w ktérych
konieczne jest zachowanie odpowiedniej od-
legtosci miedzy rozmawiajacymi ze sobg oso-
bami. Klasyczny dystans miedzy rozméwca-
mi to ,wyciagniecie reki’, cho¢ i tu wystepuja
roznice. Niewielka odlegtosc jest typowa dla
Swiata arabskiego, ale duza - dla wiekszosci
krajow azjatyckich, Europy Pétnocnej, Srod-
kowej i Wschodniej. Nalezy réwniez monitoro-
wac kontakt wzrokowy. Intensywny — charak-
terystyczny dla krajéw arabskich, europejskich
i srédziemnomorskich. Z kolei state — w kra-
jach Europy Pétnocnej i Ameryki Potnocnej,
umiarkowane — w krajach afrykanskich, Taj-
landii, Korei Potudniowej i posrednie — w wigk-
szosci krajow azjatyckich. Np. Wietnamczyk
nigdy nie spojrzy rozmowcy prosto w oczy
(bo to oznaka braku szacunku), ale zatrzyma
wzrok na wysokosci mostka.

Erin Mayer, autorka ksigzki Mapa kultury, na
podstawie swoich wieloletnich doswiadczen
doszta do wniosku, ze roznice kulturowe moz-
na wyrazi¢ za pomocg skal w nastepujacych
obszarach:

« komunikacja (moze by¢ z niskim i wyso-

kim kontekstem),
+ ocena - informacja zwrotna (moze to



by¢ bezposrednia negatywna informacja
zwrotna i posrednia informacja zwrotna),

« perswazja (najpierw zasady lub najpierw
praktyka),

- zarzadzanie (egalitarne lub hierarchiczne),

+ podejmowanie decyzji (wspotpraca lub
imperatyw),

- zaufanie (moze byc¢ oparte na kompeten-
cjach lub relacjach),

« konfrontacja (moze by¢ bezposrednia lub
unikanie konfrontacji),

« stosunek do czasu - planowanie (ustruktu-
ryzowane lub elastyczne).

Komunikacja, kontekstowos¢ (niska lub wy-
soka) jest wazna dla komunikacji. Niska kon-
tekstowos¢ oznacza doktadniejszy przekaz,
ktéry jest wolny od dwuznacznosci. Przedsta-
wiciele kultur o niskiej kulturze kontekstowej
mowig to, co mysla, nie stosujg w codziennej
komunikacji domystéw, ironii, sarkazmu, nie
krecg sie w kotko. Czesto parafrazujg ten sam
pomyst kilka razy. Kultura niskokontekstowa
charakteryzuje sie bardzo otwartg i szczerg ko-
munikacja. Mowie ciata nie poswieca sie zbyt-
niej uwagi. Wazne jest rowniez silne zaanga-
zowanie w czas i oddzielenie pracy od relacji
miedzyludzkich. Kraje, w ktérych komunikuja
sie otwarcie, to Stany Zjednoczone, Australia,
Kanada, Holandia i Niemcy. Takze w stosunku
do pracownikéw takich krajow jak Biatorus,
Ukraina czy Kazachstan lepiej jest korzystac
z komunikatorow bezposrednich. Pracownicy
z tych krajow sg przyzwyczajeni do prostych,
naturalnych komunikatéw. Oficjalne rozkazy
powinny by¢ wydawane bezposrednio, ponie-
waz proby krecenia sie w kétko mogg zostac
odebrane jako nieszczeros¢, co pobudza nie-
ufnosc w relacji.

W krajach o wysokim kontekscie komunika-

TEORIA SUPERWIZJI

31

cyjnym, aby zrozumie¢ intencje rozmoéwcy,
trzeba polegac na wtasnej intuicji i doswiad-
czeniu. Jest to typowe dla wielu krajow azja-
tyckich, gdzie wiele tych samych stow nabiera
réznych znaczen w zaleznosci od kontekstu.
Komunikacja opiera sie na starannym dobo-
rze i wywazeniu stdw, a szczeros¢ i wyraza-
nie przeciwnych opinii nie s3 mile widziane.
Rozméwcy polegaja bardziej na intuicji i za-
ufaniu niz na faktach i statystykach. Tak wiec
wiadomosci posrednie lepiej nadaja sie do
komunikowania sie z ludzmi z Chin, Japonii
i Indonezji.

Komunikujac sie z ludzmi z innych kultur, na-
lezy zwréci¢ uwage na to, ktére komunikaty
beda lepsze - bezposrednie, a moze posred-
nie.

W komunikacji z osobg pochodzaca z kraju

o niskim kontekscie nalezy:

« zwracac uwage na fakty — rozméwecy ocze-
kuja konkretow,

« otwarcie wyrazac zastrzezenia i krytyke,

+ przedstawiac¢ konkretne propozycje - alu-
zjeiinsynuacje moga pozostac niezauwa-
zone,

+ nie zostawia¢ miejsca na interpretacje ko-
munikatow,

+ zeby nie ukrywac niewygodnych faktéw,
bo szczeros¢ ceniona jest bardziej niz dy-
plomacja.

W komunikacji z osobg pochodzaca z kraju

o wysokim kontekscie nalezy:

« zwraca¢ uwage na styl présb — bezpo-
$rednios¢ moze by¢ odbierana jako cham-
stwo i nieuprzejmos¢,

« zwraca¢ uwage na mowe ciata — wiele in-
formacji przekazujesz wtasnie za pomoca
gestow,



uzywac insynuacji i podpowiedzi,
wyrazi¢ niezgode w sposob okrezny, lepiej
powiedzie¢ ,moze jeszcze do tego wrdci-
my” zamiast ,nie zgadzam sie na to’,

nie przestawia¢ niewygodnych faktéw
otwarcie lub w obecnosci duzej grupy
0sob.

Polski styl komunikacji plasuje mniej wiecej
posrodku, z tendencjg niskokontekstowq,
przez co Polakom znacznie tatwiej jest zrozu-
mie¢ kultury z niskiego kontekstu.

Bariery w integracji miedzykulturowej
Na drodze do integracji miedzykulturowej
moze stac kilka przeszkdd, ktére utrudniaja
lub uniemozliwiajg caty proces. Najtatwiej-
szymi do wymienienia sg np. bariery komu-
nikacyjne (nieznajomos¢ jezyka) czy tez brak
znajomosci danej kultury i wynikajace z tego
problemy z rozumieniem kontekstu pewnych
zachowan. Wyrézni¢ jednak mozemy takze
inne zjawiska:
trauma kulturowa - wigze sie ona z trauma-
tycznym przezyciem, ktére dotyka catg
spotecznosc i narusza jej wiezii poczucie
bezpieczenstwa. Bardzo czesto wystepuje
jako nastepstwo wojen. Trauma kulturo-
wa przejawia sie w wielu formach, bywa
nieuchwytna, jest dziedziczna (przechodzi
dalej na nastepne pokolenia), zakorzenia
sie w zbiorowej nieSwiadomosci, wyraza
sie chociazby w dzietach sztuki, literatu-
rze, muzyce, filmie. Pewne uprzedzenia,
niechec i przekonania dot. obcych kultur
mogqa wigzac sie z przezyciami naszych
przodkéw. Moga onezakrzywiac obiektyw-
ny obraz danej spotecznosci, a co za tym
idzie, utrudniac integracje i wspotprace.
Jezeli trauma w danej kulturze silnie i ne-
gatywnie wigze sie zinnym narodem (np.
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napas¢ jednego panstwa na drugie), wte-
dy mimo uptywu wielu lat, moze ona nadal
blokowac proces integracji miedzykultu-
rowej.

+ stereotypy - a w szczegolnosci stereotypy
narodowe, czyli uogdélnione, uproszczone
przekonania dotyczgce innych narodow.
Podstawowym zrédtem stereotypow jest
uproszczenie obrazu $wiata, pewnego
rodzaju kategoryzacja. Stereotypy opie-
raja sie na niepetnej lub nieprawdziwej
informacji dot. danej grupy, przez co
mogaq stanowi¢ bariere na drodze do za-
interesowania sie i poznania innej kultu-
ry. Stereotypy, cho¢ krzywdzace, czesto
przekazywane sg nam w niewinny sposéb,
chociazby za pomoca zartéw, powiedzen.
Skutkuje to tym, ze nie traktujemy ich do
konca powaznie, niekoniecznie dostrze-
gamy zagrozenie, jakie za soba niosa. Jed-
nak w sytuacjach kontaktu z inng kultura,
budzga sie one i moga stac sie przeszkoda
w integracji miedzykulturowej. Naturalng
reakcjg bedzie przeciez zdystansowanie
sie od przedstawicieli kultury, ktéra ste-
reotypowo opisywana jest jako chtodna,
cwana, leniwa lub nieuczciwa.

Czynniki sprzyjajace integracji miedzy-

kulturowej

Wyrdéznia sie trzy filary kultury - wartosci, nor-

my i praktyki.

« Wartosci s drogowskazami - moéwig
o tym, jakie cele sa godne, stuszne, wia-
Sciwe.

+  Normy to przekonania co do tego, co dana
osoba powinna lub nie powinna robi¢
w danej sytuacji.

« Praktyki odnosza sie do zachowan, czyli
tego, w jaki sposéb w danej kulturze reali-
zuje sie powyzsze filary.



Jezeli poswiecimy temu tematowi troche
czasu, zauwazymy, ze rézne (nawet skrajnie
rézne!) kultury réznia sie zazwyczaj jedynie
na poziomie praktyk. Wartoscig uniwersalng
jest miedzy innymi rodzina. Powszechng nor-
ma, ktéra wiaze sie z wartoscig “rodzina” jest
zawieranie matzenstw. Praktyki, czyli w tym
przypadku sposob zawierania i celebracji mat-
zenstwa oraz jego forma, moga sie skrajnie od
siebie roznic¢. Niemniej jednak, u podstaw tych
skrajnych réznic nadal bedzie lezata wspodlna
wartos¢ i norma.

Zrozumienie tego mechanizmu pozwala nam
przychylniej spojrze¢ na obce, inne kultury.
Wszak nie sa tak inne od naszej, skoro wyzna-
jemy podobne wartosci i podobne rzeczy sa
dla nas wazne. Fakt, realizujemy je niekiedy
wrecz sprzecznie od siebie, jednak kierujemy
sie podobnymi pobudkami.

Czynnikéw wspierajacych integracje jest jed-

nak zdecydowanie wiecej, miedzy innymi:

+ rozumienie réznic - dostrzeganie i rozu-
mienie réznic niweluje lek przed obca kul-
tura. Jezeli wiemy, jakich zachowan mo-
zemy sie spodziewac w danej sytuacji od
0s6b innych narodowosci, obawa przed
tymi zachowaniami maleje. To natomiast
sprzyja integracji.

+ wspodlna historia - narody dotkniete po-
dobnga trauma zdecydowanie tatwiej sie
integruja. Wyttumaczy¢ to mozna zja-
wiskiem my vs oni - wspdlna historia to
wspolny wrog, a jezeli zintegrujemy sie
przeciwko niemu, bedziemy silniejsi.
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Mam nadzieje, ze ten artykut przyblizy Wam
nieco specyfike pracy w srodowisku mie-
dzykulturowym. Jej znajomosc jest istotna
z punktu widzenia zmieniajgcego sie Swiata,
w ktorym migracje sg na porzadku dziennym,
a struktura spoteczenstw stale sie rozwija.



Marek Jaros

Podsumowujac projekt Wsparcie rozwoju
pracownikow polskiego systemu pomocy spo-
fecznej nie sposob nie wspomniec o szcze-
go6lnym aspekcie, ktérym byto zatrudnienie
ukrainskich ko-trenerek. Naszym gtownym
dziataniem byto prowadzenie szeregu spe-
cjalistycznych szkolen dla pracownikow po-
mocy spotecznej - mimo réznorodnej tema-
tyki, programy w mniejszym lub wiekszym
stopniu zawsze odnosity sie do sytuacji
uchodzcow z Ukrainy. Szkolenia, ktore propo-
nowalismy, miaty miedzy innymi przygoto-
wac uczestnikéw do wspierania uchodzcow
w réznych wymiarach. Szczegdlnie istotne
zatem byto dostarczenie pracownikom jak
najlepszej i wyczerpujacej wiedzy o specyfice
trudnosci doswiadczanych przez uchodzcow,
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réznicach kulturowych, uwarunkowaniach
i doswiadczeniach spotecznych naszych sa-
siadow.

Dlatego uznalismy, ze korzystne bedzie, by
w szkoleniach uczestniczyli (jako prowadza-
cy) przedstawiciele spotecznosci ukrainskiej.
W zatozeniach programowych w Sciezce
szkoleniowej przyjelismy zasade, ze kazde
szkolenie prowadzi¢ beda dwie osoby - tre-
ner odpowiedzialny merytorycznie za catos¢
i ko-trener, czyli osoba, ktéra ma mniejsze
doswiadczenie i petni role wspierajaca dla
trenera (a przy okazji uczy sie trudnej sztuki
trenerskiej). Zdecydowalismy, ze we wszyst-
kich szkoleniach role ko-trenera powierzymy
wytgcznie osobom z Ukrainy.



Najkrocej rzecz ujmujac: ten pomyst okazat sie
strzatem w dziesigtke. Juz na etapie rekrutacji
zorientowalismy sie, ze w pierwszej fali migra-
¢ji w naszym kraju pojawito sie mnostwo oséb
z bardzo wysokimi kwalifikacjami. W zasadzie
przyjelismy dwa podstawowe kryteria: poten-
cjalne ko-trenerki (ostatecznie, co nie dziwi
ze wzgledu na charakter migracji, zgtosity sie
same kobiety) musiaty mie¢ jaki$ zwigzek z sze-
roko rozumiang pomoca spoteczng w Ukrainie
i musiaty znac jezyk polski w stopniu umoz-
liwiajgcym porozumienie sie z uczestnikami.
Szybko udato nam sie zrekrutowac kilkanascie
0s6b z naprawde imponujacymi CV.

Ostatecznie wspotprace w projekcie pod-
jeto siedem 0s6b - wszyscy zainteresowani

UKRAINA
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wiedzg, ze sytuacja imigrantow ukrainskich
byta... przynajmniej dynamiczna.

Nasze ukrainskie ko-trenerki sprawdzity sie
znakomicie. Faktycznie byty nieocenionym
wsparciem dla trenerow - ogarnialy logisty-
ke, wszelkie kwestie techniczne, catg te papie-
rologie zwigzang z projektem, ale tez bardzo
chetnie podejmowaly sie prowadzenia niekto-
rych fragmentéw szkolen i aktywnie uczest-
niczyty w pozostatych. Tu warto podkreslic,
ze obecnos$¢ przedstawicielki spoteczenstwa
ukrainskiego byfa niekiedy bardzo korzystna
merytorycznie. Uczestnicy szkolen chetnie ko-
rzystali z ich wiedzy i czasem dostownie zasy-
pywali nasze ko-trenerki pytaniami typu jak

to robi sie u was? (zwykle chodzito o réznice




Szkolenie
,Roznice Kulturowe”-

Projekt - Wsparcie rozwoju pracownikow

polskiego systemu pomocy spolecznej
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W organizacji pomocy spotecznej w naszych
krajach, kwestie prawne, czy odmienne podej-
$cie do wychowania dzieci). Naszym zdaniem,
najbardziej istotne byto to, ze ko-trenerki mo-
gty pokazac uczestnikom swoja perspektywe
doswiadczenia migracji.

Warto doda¢, ze ko-trenerki zostaty przy-
jete przez uczestnikdw wszystkich szkolen
zogromna zyczliwoscia i akceptacja. Mamy na
to dowody - w ankietach ewaluacyjnych tych
szkolen, w ktorych pracowaty nasze ukrainskie
kolezanki, uczestnicy nader czesto podkreslali
ich role, wyrazajac zadowolenie i wskazujac na
korzysci z takiego rozwigzania.

Krétko moéwiac, eksperyment wspdtpracy
polsko-ukrainskiej w szkoleniach pomocy
spotecznej uznajemy za nadzwyczaj udany.
Zyskalismy kilka potencjalnych wspétpracow-
niczek do nastepnych projektéw, a mamy tez
nadzieje, ze pokazalismy ko-trenerkom jak
pracujemy szkoleniowo.



SUPERWIZYJNE SZORTY

System edukacji a ukrainskie dzieci

Nie wszyscy wiedzg o tym, ze wsréd prawie
6 milionéw uchodzcéw z Ukrainy w Europie,
duza czes¢ stanowig dzieci - statystyki roznig
sie w zaleznosci od kraju, jednak szacuje sig, ze
jest to od 30 do az 50%. | choc jest to bardzo
liczna grupa, to tylko potowa z nich jest zapi-
sana do szkot w krajach, w ktorych aktualnie
przebywaja.

Co stoi za tak niskim odsetkiem dzieci posta-
nych do szkoét? W raporcie “Przerwana nauka”
stworzonym przez UNCHR mozemy przeczytac,
ze gtdbwnymi powodami sa: bariery administra-
cyjne i jezykowe, brak przejrzystych informacji
o ofercie edukacyjnej w kraju przyjmujacym,
a takze nadzieja na szybki powrét do Ukrainy.

Nie s to jednak jedyne przeszkody, ktére stoja
na edukacyjnej drodze ukrainskim dzieciom.
Istotnym problemem wydaje sie by¢ takze
ograniczona przestrzen w szkotach oraz nie-
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wystarczajaca liczba nauczycieli, a takze na-
uczycieli wspomagajacych.

UNCHR podkresla, jak istotne jest podjecie
dziatan w celu unikniecia dtugofalowych
szkod, jakie wyrzadzi¢ moze kilkuletnie wy-
kluczenie edukacyjne dzieci przebywajacych
na uchodzstwie. W raporcie “Przerwana na-
uka” wymienionych zostato kilka kluczowych
zalecen dotyczacych wspierania procesu na-
uczania. S3 to miedzy innymi: skuteczne in-
formowanie rodzicéw o mozliwosciach wia-
czenia ich dzieci do systemu edukacyjnego
w panstwie przyjmujacym oraz maksymali-
zacje kompatybilnosci systeméw nauczania
tak, by fatwiejszym byto uznawanie ocen
i Swiadectw, a takze by sprawniej przebiegata
wymiana informacji dotyczacych systemoéw
edukacyjnych i programoéw nauczania.

Zrédto: UNCHR



SUPERWIZYJNE SZORTY

Stéw kilka o stylach komunikacyjnych

W przestrzeni publicznej duzo méwi sie o ko-
munikacji bez przemocy, o aktywnym stu-
chaniu i o tym, ze w ogdle warto rozmawiac.
Porozmawiajmy zatem o czyms, o czym mowi
sie zdecydowanie rzadziej, czyli o tym, jak
mozemy reagowac, gdy kto$ zgtasza sie do
nas z problemem. W sytuacji komunikacyjnej
z drugim cztowiekiem mozemy obrac jedng
z czterech strategii.

Moznemy by¢ krytykujaco — karzacym, czyli
dostrzegac gtownie negatywne konsekwen-
cje

réznych zachowan. Osoba przejawiajaca ten
styl komunikacyjny jest wiecznie niezadowo-
lona, wiec chetnie wyraza swoje krytyczne
uwagi. Tego typu postawa

wywotuje u innych nie tylko poczucie winy, ale
tez przekonanie, ze sg zrédtem samych pro-
bleméw i cokolwiek zrobia, to zrobig Zle. Ten
styl wyraznie blokuje komunikacje, a w kon-
sekwencji tez i wspotprace.

Mozemy by¢ strukturalizujacym (pouczaja-
cym, wydajacym dyspozycje) — czyli mowic,
w jaki sposéb powinien by¢ rozwigzany dany
problem, radzi¢, dawac propozycje, podsuwac
gotowe odpowiedzi i,najlepsze” rozwigzania,
podawac tez procedure dziatan do wykona-
nia. Ten styl blokuje samodzielno$¢, obniza
poczucie kompetencji, sprawczosci i kreatyw-
ne myslenie.
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Mozemy by¢ opiekunczym, nazywanym ina-
czej ,ratownikiem” - a jak wiadomo, ratownik
jest zawsze gotowy do pomagania innym,
a przy okazji rowniez do wykonywania réz-
nych czynnosci za innych. Zazwyczaj wyrecza
we wszystkich dziataniach, w ktérych

uwaza, ze jest potrzebny, przejmuje inicjaty-
we, wiacza sie w rozwigzywanie problemu
w sposob, ktéry powoduje, ze osoby ktérym
pomaga staja sie niesamodzielne i uzaleznio-
ne od jego ,opiekunczosci”

| wreszcie, mozemy by¢ wspierajacym, czy-
li kims$, kto rozumie (lub stara sie rozumiec)
sytuacje, potrzeby i emocje; dziata w sposdb,
ktoéry powoduje, ze osoba majaca problem
czuje sie lepiej, chociazby dlatego, ze moze
ujawnic¢ swoje emocje czy podzieli¢ sie swo-
imi obawami. Okazuje zaufanie w stosunku do
innych — w ich mozliwosci

podejmowania decyzji, szukania rozwigzan
czy dokonywania wyboréw; dostarcza nie-
zbednej wiedzy, jest zainteresowana proble-
mem i gotowa do pomocy, ale nie wyrecza
i sama nic nie robi. Ten styl daje przestrzen do
dziatania drugiej osobie, traktujac jg jako pet-
nowartos$ciowg jednostke, ktéra potrafi samo-
dzielnie rozwigzywac problemy, podejmowac
dobre decyzje.

Wiecie juz, ktéry styl jest w Was najmocniej
zakorzeniony?
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Humanizowanie narcystycznego stylu autorstwa Stephen
Johnson, wydana w roku przez

Tym razem zaprezentuje wam tylko jednga ksiazke, jednak
jest to dzieto tak fundamentalne i znaczace, ze z pewnoscia
zastuguje na szczegdlne potraktowanie. Na pierwszy rzut
oka nie robi wrazenia — nie jest zbyt obszerna, a do tego
stanowi drugg czesc¢ cyklu Johnsona - trzech spojrzen na
szczegblne wymiary charakteru. Dlaczego zatem ta czes¢

Humanizowanie
narcystycznege . L. o .
’ _Y S‘ﬁt powinna znalez¢ sie w biblioteczce superwizora?

By¢ moze dlatego, ze porusza kwestie, ktore sg niezwykle
istotne dla nas. Jak wiadomo dzieki Freudowi, wszyscy jeste-
$my mniej lub bardziej narcystyczni. A przynajmniej bylismy,
doswiadczajac, jesli wierzy¢ psychoanalitykom, niemowlecej
omnipotencji. Potem jakos sobie to pouktadalismy w zgrab-
ng, zwykle catkiem adekwatng osobowos¢, jednak trudno
nie podejrzewac, ze tesknota za tamtym gdzies w nas drze-
mie. Jest jeszcze gorzej — badania jednoznacznie pokazuja,
ze zawody polegajace na pomaganiu innym i uczeniu innych
wybierajg osoby z bardzo wyraznym rysem narcystycznym
wiasnie. | tak prosze panstwa dochodzimy do superwiz;ji...
Narcyzm mozemy w procesie superwizyjnym ogladac
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w dwoch wymiarach — nasz wihasny, superwi-
zoréw i ten bedacy czescig zyciowego wypo-
sazenia uczestnikow. Z tym drugim sprawa jest
prosta. Musimy dobrze rozumie¢, jak trudne
wyzwanie rzucamy superwizantom pod pozo-
rem uczenia sie i rozwoju osobistego. Przeciez
superwizja, to nic innego jak ciagte konfronto-
wanie sie ze swojg niedoskonatoscia i bezrad-
noscia. Kto przeszedt pomysinie te droge, wie
jak tworcze i odprezajace moze by¢ prawdzi-
we zrezygnowanie ze swej wspaniatosci. Ale
powinien tez pamietac ile wysitku to kosztuje.
| tu wiasnie Johnson w piekny sposéb poka-
zuje nam, w jaki sposdb mozemy spojrze¢ na
narcystyczny styl, jako na wyraz najgtebszych
ludzkich konfliktow i pierwotnych potrzeb.
Stad tytutowe humanizowanie.

Z kolei wymiar zwigzany z profesja superwizo-
ra jest duzo trudniejszy do ogarniecia. Nie ma
innej mozliwosci poradzenia sobie z wtasny-
mi narcystycznymi lekami, jak bezwzglednie
uczciwe i bezkompromisowe skonfrontowanie
sie z nimi. Pierwsza czes¢ pracy Johnsona jest
tu niezwykle pomocna. Autor bezlito$nie ob-

WARSZTAT SUPERWIZORA
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naza narcystyczne mechanizmy, bez ogrédek
nazywajac rzeczy po imieniu. Kto jeszcze nie
czytatl, niech weZzmie powaznie ostrzezenie: ta
lektura boli!

| wkasnie dlatego moim zdaniem Humanizowa-
nie... powinno by¢ fundamentem naszej pracy.
Swiadomos¢ swoich gtebokich uwarunkowan
charakterologicznych w pracy, ktérg wykonu-
jemy decyduje o tym, czy bedziemy w stanie
by¢ w jakimkolwiek stopniu pomocni. Bo bez
kontroli naszej narcystycznej strony mozemy
co najwyzej uzywac innych do budowania sie-
bie (przy czym budowla bedzie bardzo watpli-
wej jakosci, jak wiemy), ewentualnie mozemy
obrazac sie na wszystkich.

Szczesliwie, humanizowanie ma tu kilka zna-
czeh - z jednej strony mozemy zyczliwie
spojrze¢ na innych narcyzéw i na swojego
wewnetrznego réwniez, z drugiej _ nie ma
powodu, by nie dato sie tego swojego nieco
ucywilizowag, kiedy trzeba poskromic i po pro-
stu nauczyc sie z nim zy¢. Czego sobie i Tobie,
najserdeczniej zycze.



DOLACZ DO NAS!

Ty tez mozesz zosta¢ Cztonkinig lub Cztonkiem Polskiego Towarzystwa Pracy Socjalnej!

Nasze stowarzyszenie zrzesza entuzjastéw pracy socjalnej i superwizji pracy socjalnej.

Jesli jestes zainteresowana/ny wspotpraca z nami, ponizej przedstawiamy, jak w kilku krokach
zapisac sie do PTSPS.

- Zapoznaj sie z celami naszego Stowarzyszenia oraz uprawnieniami i zadaniami Cztonkin/Czton-
kow, ktore sg zawarte w Statucie Polskiego Towarzystwa Superwizji Pracy Socjalnej. Deklaracja
i Statut dostepne sa w stopce na stronie https://ptsps.pl/. Jesli uznasz, ze nasze cele sa Ci bliskie
i chcesz je z nami realizowac - wypetnij dwie pierwsze strony deklaracji, zeskanuj jg i przeslij
na adres biuro@ptsps.pl. Mozesz przestac takze swoje aktualne CV lub krétki biogram - w ten
sposob bedziemy mogli poznac Cie blizej.

- Zgodnie ze Statutem PTSPS przestana przez Ciebie deklaracja zostanie odczytana na Zebraniu
Zarzadu, a nastepnie Twoja kandydatura poddana bedzie gtosowaniu.

- Po uchwaleniu Twojej kandydatury na Cztonka Stowarzyszenia skontaktuje sie z Tobg przed-
stawiciel Zarzadu naszego Stowarzyszenia, by poinformowac¢ Cie o naszej decyzji. Wchodzac
do naszego grona automatycznie pojawiasz sie na naszej liscie mailingowej. Uzyskasz wglad
w informacje o naszych biezacych aktywnosciach i zaproszenie do ich wspéttworzenia.

W razie szczego6towych pytan skontaktuj sie z nami korzystajac z dostepnych kanatow. Odpo-
wiemy na kazde Twoje pytanie.



W tym numerze to juz wszystko. Dziekujemy za uwage - z nadziejg, ze byta to
pozyteczna lektura. Jesli masz jakies uwagi, pytania, watpliwosci, albo po prostu
chcesz sie podzieli¢ swoim doswiadczeniem - napisz do nas (redakcja@ptsps.pl).

Nasz kwartalnik jest projektem otwartym i z checig opublikujemy wartosciowe

tresci - tak, ty tez mozesz byc¢ autorem.

do zobaczenia wkrotce :)
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