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Wprowadzenie

Podejmujàc prac´ na stanowisku pracownika socjalnego w poradni zdrowia psychicz-
nego w jednym z OÊrodków Opiekuna Spo∏ecznego w poczàtkach lat 80., zetkn´∏am si´
po raz pierwszy z praktykami dyskryminacyjnymi w instytucjach pomocy spo∏ecznej. Zja-
wisko to „od zawsze” istnia∏o w pomocy spo∏ecznej, jednak˝e nie poÊwi´cano mu wiele
uwagi. W niektórych badaniach empirycznych, w po∏owie lat 90. pojawi∏y si´ sygna∏y Êwiad-
czàce o wyst´powaniu takich praktyk. Jednak dopiero uczestnictwo z zespole badawczym,
w projekcie Xenophob poÊwi´conym przejawom dyskryminacji oraz problemom identyfi-
kacji zjawiska w ró˝nych obszarach ˝ycia spo∏ecznego uÊwiadomi∏o mi koniecznoÊç pod-
j´cia studiów empirycznych nad tym problemem w instytucjach pomocy spo∏ecznej.

Prezentowane niewielkie studium empiryczne zosta∏o oparte na analizie 23 wypowie-
dzi pracowników socjalnych (21 osób) i kierowników (2 osoby), którzy – równie˝ dostrze-
gajàc problem dyskryminacji w instytucjach pomocy spo∏ecznej – wyrazili zgod´ na zapre-
zentowanie swojego stanowiska i spostrze˝eƒ. W zdecydowanej wi´kszoÊci by∏y to kobiety
(21 kobiet i 2 m´˝czyzn). Respondenci udzielili swobodnych odpowiedzi (na piÊmie) na
siedem pytaƒ. Znaczna grupa respondentów – to osoby z wy˝szym wykszta∏ceniem socjo-
logicznym, pracujàce w zawodzie na terenie województwa Êlàskiego i województw oÊcien-
nych. Zgromadzony materia∏ empiryczny powsta∏ na prze∏omie 2004 i 2005 r.



Praktyki dyskryminacyjne sà w instytucjach pomocy spo∏ecznej zjawiskiem powszechnym
– fakt ten uznali bez najmniejszych wàtpliwoÊci respondenci prezentowanych badaƒ. Dodaj-
my, ˝e nie tylko sà obecne, ale i zawsze by∏y one obecne – „Pracuj´ w pomocy spo∏ecznej od
ponad dwudziestu lat i z pe∏nà odpowiedzialnoÊcià mog´ stwierdziç, ˝e praktyki dyskrymina-
cyjne w pomocy spo∏ecznej wyst´powa∏y i nadal wyst´pujà” – napisa∏ jeden z respondentów.

Mniej jednoznacznie badani wypowiadali si´ w kwestii, czy praktyki te sà postrzegane
w Êrodowisku zawodowym jako problem lub sprawa wstydliwa. W odpowiedzi na pytanie:
„Czy sà one postrzegane jako problem, rzecz wstydliwa?”, respondenci zajmowali ró˝ne
stanowiska. Trudno tu mówiç o stanowisku wi´kszoÊci lub mniejszoÊci – cz´Êç badanych
ogranicza∏a si´ do potwierdzenia, i˝ praktyki te istotnie sà w Êrodowisku zawodowym do-
strzegane jako problem. Oto jedna z wypowiedzi: „Uwa˝am, ˝e jest to coraz wi´kszym
problemem. Jednak, ˝eby to zauwa˝yç, trzeba si´ przynajmniej przed samym sobà przy-
znaç do stosowania takich praktyk… Zastanawiajàc si´ nad tematem, przeprowadzi∏am
rozmow´ z moimi kilkoma wspó∏pracownikami. Tylko jedna osoba na pi´ç stwierdzi∏a, ˝e
to jest problem. Je˝eli nie postrzega si´ tego jako problemu, to tym bardziej jako rzeczy
wstydliwej…” [W 16]. Niektórzy, i dodajmy, nieliczni respondenci podkreÊlali przede
wszystkim „wstydliwoÊç” problemu: „Tak, sà postrzegane jako rzecz wstydliwa. Pracowni-
cy socjalni nie rozpatrujà tych sytuacji w kategoriach problemu, ale wstydzà si´ czasem
sami przed sobà” [W 1]. Byli równie˝ respondenci negujàcy fakt problematycznoÊci lub
wstydliwoÊci zjawiska: „MyÊl´, ˝e nie sà one traktowane w pomocy spo∏ecznej jako rzecz
wstydliwa, jako problem. Po prostu tak jest, ˝e pracownicy takie zachowania czy te˝ de-
cyzje komentujà w bezpiecznych dla siebie grupach” [W 11].

Praktyki dyskryminacyjne – skala, zakres, przejawy i specyfika

Zdecydowana wi´kszoÊç badanych zauwa˝a równoczesne dyskryminowanie pracowni-
ków i klientów pomocy spo∏ecznej, nieliczni dostrzegajà istnienie tych praktyk wy∏àcznie
w odniesieniu do pracowników lub klientów. Fakt cz´stszego dostrzegania i sygnalizowa-
nia dyskryminacji pracowników nie jest zaskakujàcy. Jednym z wa˝niejszych jest pytanie
o to, kogo przede wszystkim dotyczà praktyki dyskryminacyjne, jakie grupy lub kategorie
sà na nie w szczególnoÊci nara˝one. Wypowiedzi badanych wskazujà na dwie podstawo-
we kategorie dyskryminowanych w instytucjach pomocy spo∏ecznej – sà to pracownicy so-

cjalni dyskryminowani przez swoich zwierzchników (kierowników i dyrektorów oÊrodków
pomocy spo∏ecznej i powiatowych centrów pomocy rodzinie) oraz niektórzy klienci dys-

kryminowani przez pracowników socjalnych. Relacje mi´dzy tymi partnerami obfitujà
wr´cz w liczne i zró˝nicowane rodzaje praktyk dyskryminacyjnych. Nie sà to bynajmniej
jedyne relacje, w których przejawia si´ dyskryminacja bezpoÊrednia. Pracownicy pomocy
spo∏ecznej (pracownicy socjalni i kierownicy oÊrodków) ukazujà istnienie praktyk dyskry-
minujàcych ich w relacjach z w∏adzà samorzàdowà oraz w relacjach z innymi partnerami,
w szczególnoÊci z tych instytucji, które powinny wspomagaç pracowników socjalnych i po-
moc spo∏ecznà. Dyskryminacja ta jest widoczna, a jej skutki dotkliwe zarówno dla szere-
gowych pracowników socjalnych, jak i kierowników.
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Praktyki dyskryminacyjne stosowane wobec pracowników socjalnych
– skala, zakres, przejawy i uwarunkowania zjawiska

Wydaje si´ jednak, i˝ w odczuciach pracowników socjalnych dyskryminowanie ich w ro-
lach zawodowych pomagaczy przez zwierzchników jest najwa˝niejszym problemem, gdy˝
bezpoÊrednio wp∏ywa na mo˝liwoÊç prowadzenia pracy socjalnej i na satysfakcj´ z upra-
wiania zawodu. Dodajmy, dyskryminacja jest problemem, który rodzi inne, nowe, dokucz-
liwe, dotkliwe problemy. Dokumentujàc t´ tez´, oddaj´ g∏os moim respondentom: „Jàdro
prawdziwego problemu [tj. istnienie praktyk dyskryminacyjnych dyskryminacyjnych w po-
mocy spo∏ecznej – D.T.] nie tkwi, moim zdaniem w samym kliencie, ale w strukturze oÊrod-
ka pomocy spo∏ecznej. Elementów dyskryminacji pracownika instytucji oÊrodka dopatru-
j´ si´ w nakazie stosowania, a˝ do wynaturzenia, starej jak Êwiat zasady – »klient nasz
Pan«. Przy ca∏ym szacunku do pracy, w której poÊwi´canie si´ dla innego, b´dàcego w sta-
nie deprywacji cz∏owieka jest jej credo, czystym absurdem wydaje si´ fakt wynoszenia klien-
ta na piedesta∏ Pana i W∏adcy. Wzbudza to w podopiecznych przeÊwiadczenie, i˝ pracow-
nik socjalny jest s∏ugà, który winien zaspokoiç wszystkie ich potrzeby, a jeÊli tego nie robi,
to wynika wy∏àcznie z jego z∏ej woli. Mimo ograniczeƒ wywo∏anych politykà Êwiadczeƒ,
która z za∏o˝enia ma za zadanie rozdzieliç „wszystkim po równo” w sytuacji bezpoÊred-
niej interwencji u Dyrektora instytucji lub, jeszcze »gorzej«, w urz´dzie miasta czy urz´-
dzie wojewódzkim, okazuje si´, i˝ zasady sà po to, aby je ∏amaç. PowtarzalnoÊç takich sy-
tuacji, gdzie klient dopina swego na skutek interwencji u w∏adzy wy˝szej buduje mit z∏ego
pracownika. Klient zdobywa przeÊwiadczenie, i˝ wszystko da si´ za∏atwiç, nale˝y tylko
u odpowiedniej osoby zamanifestowaç. Efektem jest utrata szacunku dla pracownika, brak
wiary w jego skutecznoÊç i wzrost roszczeniowoÊci klienta. Problem osiàga wymiar m´czà-
cej plagi, gdy klient nale˝y do »sieci« – tj. gdy jego rodzin´ i/lub znajomych tworzà rów-
nie˝ klienci oÊrodka. Rozpoczyna si´ etap ˝mudnej, wyczerpujàcej emocjonalnie pracy,
gdzie fala otoczenia »naszego« klienta szturmuje [pracownika socjalnego – D.T.] celem
uzyskania takiego samego dost´pu doÊwiadczeƒ. Lawina ˝al, awantur, a nierzadko i obelg
trafia w pracownika socjalnego. W efekcie pojawia si´ w nas frustracja, niech´ç do prze-
∏o˝onych za ∏amanie zasad przez nich samych ustanowionych, a na koƒcu zagubienie co
do wytycznych prowadzenia dalszej pracy. Na biurku zostaje nawa∏ papierkowej roboty
– wyjaÊnienia do Dyrektora, Prezydenta, Wojewody, projekty odpowiedzi do klienta
– wszystko obwarowane nieprzekraczalnymi terminami, a za drzwiami ludzi sznur... wi´c
praca w nadgodzinach. Tutaj rodzi si´ kolejny problem – nadgodziny niep∏atne...” [W 20].

Dyskryminacja pracowników przez zwierzchników mo˝e przybieraç wiele form. Jedna
z nich to faworyzowanie jednych grup pracowniczych kosztem innych – w tym samym
oÊrodku. „Dyskryminacja przejawia si´ na przyk∏ad w narzucaniu pracownikom socjalnym
terminu – innego ni˝ w Kodeksie Pracy – wybrania urlopu za ubieg∏y rok (podczas gdy
reszta pracowników dyrekcji mo˝e wybraç zaleg∏y urlop zgodnie z KP, czyli do koƒca mar-
ca)… Za drobne uchybienia grozi si´ pracownikom socjalnym brakiem premii i zwolnie-
niem pracy, podczas gdy reszta pracowników dyrekcji nie ponosi ˝adnych konsekwencji
za uchybienia, niedociàgni´cia i êle wykonanà prac´” [W 11]. „Niektórzy pracownicy sà
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faworyzowani, otrzymujà wi´ksze premie pieni´˝ne mimo mniejszej inicjatywy czy ni˝-
szych kwalifikacji zawodowych” [W 2]. Powszechne jest porównywanie jednych grup pra-
cowniczych z innymi po to, by wykazaç kiepskà jakoÊç pracy. Porównaƒ tych dokonuje si´
pomimo ró˝nych warunków pracy dla obu grup: „niekorzystne dla nas [pracowników so-
cjalnych w PCPR – D.T.] porównanie z pracownikami MOPS. Cytat: »pracownik socjalny
powinien 3/4 dniówki prowadziç prac´ w terenie, a tylko godzin´ poÊwi´ciç pracy biuro-
wej« i dalej »pracownicy socjalni z MOPS w XXX w terenie sà od godz. 9–14« nieistot-
ne jest natomiast to, ˝e owi pracownicy nie wydajà decyzji, nie piszà pism, nie robià list
p∏ac ani nie planujà bud˝etu – od tego majà dzia∏ Êwiadczeƒ i ksi´gowoÊç. Poza tym pra-
cujà w obr´bie jednej gminy i wsz´dzie mogà dojechaç autobusami komunikacji miejskiej.
Natomiast zarówno ja, jak i moje kole˝anki mamy ca∏y powiat, to jest… gmin, do których
dojazd jest utrudniony, do wielu miejscowoÊci kursujà autobusy dwa razy dziennie… lub
w ogóle nie ma po∏àczeƒ. Musimy – choç jest to robione nieoficjalnie, dyrekcja udaje, ˝e
o tym nie wie – doje˝d˝aç w∏asnym samochodem. Próbowa∏yÊmy rozmawiaç na ten temat,
ale do dnia dzisiejszego nie zosta∏o to rozwiàzane...” [W 13]

Inna postaç dyskryminacji to wzgl´dy pozamerytoryczne: „Kolejnym przejawem dys-
kryminacji jest przyjmowanie pracownika nie na podstawie posiadanych kwalifikacji, lecz
na podstawie prywatnych upodobaƒ Dyrektora (odmowa przyj´cia m´˝czyzny na stano-
wisko pracownika socjalnego z powodu d∏ugich w∏osów)” [W 11]. Protekcja, nepotyzm to
zjawiska dostrzegane, a nawet powszechnie obserwowane przez szeregowych pracowni-
ków pomocy spo∏ecznej. PodkreÊlana jest przy tym pewna prawid∏owoÊç – „Osoby z wy˝-
szym wykszta∏ceniem cz´sto sà dyskryminowane przez prze∏o˝onych (bez wy˝szego wy-
kszta∏cenia), jak równie˝ przez wspó∏pracowników” [W 15].

Z wypowiedzi pracowników socjalnych wynika, ˝e w skrajnej postaci praktyki dyskry-
minacyjne towarzyszà mobbingowi w pracy lub te˝ przeradzajà si´ w mobbing. Pod poj´-
ciem praktyk dyskryminacyjnych pracownicy socjalni rozumiejà bowiem „Psychiczne zn´-
canie si´ kierownictwa, nieuzasadnione udowodnianie pracownikom socjalnym, ˝e sà nikim.
Bezpodstawne dok∏adanie pracy, która do nich nie nale˝y. Ochrona innych pracowników
zatrudnionych w oÊrodku (niczym nieuzasadniona)” [W 7]. Problem mobbingu pojawia∏
si´ tak˝e w innych wypowiedziach [W 17].

PowszechnoÊç praktyk dyskryminacyjnych stosowanych wobec pracowników pomocy
spo∏ecznej towarzyszy powa˝nym b∏´dom w organizacji pracy oraz nieetycznemu zarzà-
dzaniu. „Odgórnie mamy ustalone, ˝e wywiady przeprowadzaç mamy wy∏àcznie w godzi-
nach pracy urz´du, tj. od 7–15. Mia∏a ju˝ miejsce taka sytuacja, ˝e po zmianie ustawy ko-
le˝anki przeprowadza∏y wywiady w rodzinach zast´pczych w godzinach popo∏udniowych,
by te [rodziny zast´pcze – D.T.] mia∏y zapewnione Êrodki finansowe. Z kierownikiem dzia-
∏u uzgodnione by∏o, ˝e b´dà mog∏y odebraç sobie te nadgodziny. Niestety zamiast pochwa-
∏y za dobrze wykonanà prac´ i odbioru nadgodzin – us∏ysza∏y od Pani Dyrektor, ˝e nie
wolno nam przeprowadzaç wywiadów poza godzinami pracy Centrum i nie ma mo˝liwo-
Êci odbioru nadgodzin, a o dodatkowym wynagrodzeniu nie mamy co marzyç” [W 13].

Problemy organizacji pracy, takie jak np. cz´ste zmiany rejonów [W 13], nadmierna
liczba zarzàdzeƒ wewn´trznych regulujàcych prac´, majàcych w za∏o˝eniach u∏atwiaç i stan-
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daryzowaç dzia∏ania w instytucjach pomocy spo∏ecznej, nietrafnoÊç stosowanych mierni-
ków skutecznoÊci dzia∏aƒ: „Miernikiem dobrej pracy – jest iloÊç klientów – wydanych Êrod-
ków”. Praca socjalna – „to nie praca” [W 10], brak wspó∏pracy wewnàtrz instytucji oraz
mi´dzy instytucjami, nik∏e mo˝liwoÊci awansu [W 8] – te zjawiska towarzyszà praktykom
dyskryminacyjnym stosowanym wobec pracowników socjalnych. Zdaniem badanych na-
wet tak po˝àdany przez pracowników socjalnych dost´p do szkoleƒ, udzia∏ w nich mo˝e
byç rodzajem praktyki dyskryminacyjnej, gdy szkolenia te dawane sà w nagrod´ lub za
kar´ [W 2].

Z punktu widzenia podstawowego celu pracy socjalnej, jakim jest wzmocnienie klien-
tów, praktyki dyskryminacyjne stosowane przez prze∏o˝onych wobec pracowników socjal-
nych sà szczególnie dotkliwe i, co gorsza, skutecznie demotywujà do dzia∏ania. Widoczne
jest to, zw∏aszcza gdy „w momencie konfrontacji klient–pracownik sà czynione negatyw-
ne uwagi bàdê upomnienia wzgl´dem pracownika w obecnoÊci klienta” [W 2], co, jak wy-
nika z zebranego materia∏u oraz przeprowadzonych przeze mnie innych badaƒ, mia∏o miej-
sce bardzo cz´sto. Zdarza∏o si´ te˝, ˝e na pracownikach socjalnych „wymuszano”
traktowanie klientów z du˝ym dystansem, nie tylko bez poufa∏oÊci, ale nawet bez niezb´d-
nej w tej relacji ˝yczliwoÊci: „musia∏am si´ dostosowaç do zaleceƒ kierownika, aby klien-
tów traktowaç z dystansem, nie zwracaç si´ do nich po imieniu, jak równie˝ uczulaç klien-
tów, aby nie zwracali si´ do pracownika socjalnego równie˝ po imieniu, relacje nie majà
byç partnerskie, tylko odnoszàce si´ do tak zwanych regu∏ urz´dniczych, opierajàcych si´
na przeprowadzeniu kwestionariusza wywiadu i przyznania pomocy finansowej” [W 15,
W 2]. Nie by∏a to wypowiedê odosobniona.

Podsumowujàc ten wàtek – praktyki dyskryminacyjne stosowane wobec pracowników
socjalnych przejawiajà si´ nadmiernym obcià˝eniem pracà, spychaniem odpowiedzialno-
Êci za los klienta na pracownika socjalnego, obarczaniem tego ostatniego winà za nieroz-
wiàzane problemy klientów [W 6]. Praktyki te widoczne sà w patologicznych relacjach
mi´dzy zarzàdzajàcymi a zarzàdzanymi. Ich wynikiem jest towarzyszàce pracownikom po-
czucie, i˝ „pracownik traktowany jest jak osoba drugiej kategorii”. Dodam, ˝e do rzadko-
Êci nale˝a∏y wypowiedzi podkreÊlajàce dobrà atmosfer´ panujàcà w miejscu pracy.

Dyskryminowanie klientów przez pracowników socjalnych
– kategorie dyskryminowane, sposoby i techniki

(narz´dzia) dyskryminacji

„Dyskryminowani sà równie˝ Klienci OÊrodka, zarówno przez spo∏eczeƒstwo, jak i przez
samych pracowników socjalnych. Uwa˝am, ˝e praktyki dyskryminacji przez pracowników
majà miejsce we wszystkich OÊrodkach, wnioski takie mog´ wysnuç z kuluarowych roz-
mów, jakie toczà si´ podczas przerw w czasie szkoleƒ czy nawet na Uniwersytecie. Wiem,
˝e to nie jest zbyt pochlebna uwaga na nasz temat, ale niestety tak si´ dzieje” [W 19].

Udzielajàc odpowiedzi na pytanie, w czym przejawiajà si´ praktyki dyskryminacyjne sto-
sowane wobec klientów, pracownicy socjalni wskazywali wiele przyk∏adów takich praktyk
w odniesieniu do klientów trudnych, roszczeniowych, jak te˝ klientów cichych i spokojnych.
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„Wysokie zasi∏ki otrzymujà klienci roszczeniowi, skar˝àcy si´, odwo∏ujàcy. To im po-
Êwi´ca si´ najwi´cej uwagi i czasu” [W 15]. Praktyki dyskryminacyjne „przejawiajà si´
w kontaktach z roszczeniowymi i agresywnymi – tego typu klienci wyzwalajà w pracowni-
kach socjalnych agresj´, opór i pot´gujà stres. Pracownicy socjalni w kontaktach z tego ty-
pu klientami myÊlà o jak najkrótszym kontakcie z nimi. Na widok tych klientów mo˝na
us∏yszeç: „…znowu on”, „nareszcie sobie poszed∏”, „nie mam ju˝ do niej/niego si∏y”. Pra-
cownicy socjalni niejednokrotnie toczà z „trudnymi” klientami ukrytà walk´ [W 1, tak˝e
W 17]. Gdy zaÊ mowa o klientach cichych i spokojnych, respondenci zauwa˝ajà, i˝ „Zda-
rza si´, ˝e osoby ciche, nie potrafiàce si´ wyk∏ócaç o swoje sà za∏atwiane, drugiej kolejno-
Êci ni˝ te k∏ótliwe, które wiedzà, co im si´ nale˝y oraz gdzie si´ majà udaç w celu za∏a-
twienia sprawy szybciej, np. do prezydenta miasta” [W 2]. Praktyki dotyczà „klientów,

którzy sà spokojni, wstydliwi, bojà si´ mówiç” [W 9].
Wiele kategorii czy grup klientów jest obiektem dyskryminacji ze strony pracowników

socjalnych. „Najbardziej dyskryminowanà grupà, która korzysta ze Êwiadczeƒ w moim OÊrod-
ku, sà alkoholicy oraz d∏ugotrwale bezrobotni pi´çdziesi´cioletni m´˝czyêni, którzy od wie-
lu lat pozostawali na utrzymaniu swoich rodziców, a po ich Êmierci zostali bez Êrodków do
˝ycia. Zarówno osoby spo˝ywajàce w nadmiernych iloÊciach alkohol, jak i osoby, które zo-
sta∏y »sierotami« przychodzà do OÊrodka z nastawieniem, ˝e ta pomoc nale˝y im si´ »ju˝«
i w jak najwy˝szej kwocie. To nastawienie ...powoduje, ˝e cz´sto w pracownikach socjalnych
budzi si´ »agresor«… W stosunku do tych osób stosuje si´ cz´sto ograniczenia pomocy fi-
nansowej. Rozmowy z tego typu klientami przebiegajà w mniej przyjaznej atmosferze ni˝
z pozosta∏ymi klientami, cz´sto ich wnioski sà rozpatrywane w ostatniej kolejnoÊci tak, aby
nie przekroczyç terminów ustawowych” [W 19]. W innej wypowiedzi znajdujemy podobne
spostrze˝enia: „Dyskryminowane sà równie˝ osoby uzale˝nione – przede wszystkim od al-

koholu, ujawnia si´ to poprzez brak umiej´tnoÊci prowadzenia profesjonalnej pracy socjal-
nej. »Metodà« stosowanà wobec takich osób jest odmowa Êwiadczeƒ finansowych w opar-
ciu o niewyra˝enie zgody podopiecznego na podj´cie leczenia odwykowego” [W 15].

WÊród dyskryminowanych znajdujemy tak˝e przedstawicieli mniejszoÊci romskiej.
„Celowo nie informuje si´ »wybranych« osób o wszystkich uprawnieniach wnikajàcych
z przepisów prawa. W przypadku osób narodowoÊci romskiej, wykorzystujàc fakt trudno-
Êci lub braku umiej´tnoÊci czytania i pisania. Osoby te [Romów – D.T.] traktuje si´ cz´-
sto z nieukrywanà wy˝szoÊcià, pogardà i lekcewa˝eniem. KiedyÊ z ust jednego z pracow-
ników socjalnych us∏ysza∏am opini´, ˝e to i tak druga kategoria ludzi” [W 15].

Inna dyskryminowana grupa to osoby z zaburzeniami zdrowia psychicznego. „W przy-
padku osób z zaburzeniami zdrowia psychicznego uwa˝am, ˝e to w∏aÊnie pracownicy so-
cjalni sà na pierwszej linii walki ze stereotypami i uprzedzeniami wobec tych osób, a wie-
lu z nich, zw∏aszcza tych m∏odych wiekiem i sta˝em pracy prezentuje postaw´ moim
zdaniem nie licujàcà z kodeksem etycznym. To w∏aÊnie z ust wielu pracowników socjal-
nych s∏yszy si´ okreÊlenia – wariat, Êwir, psychoz itp. W stosunku do tych osób obserwuj´
kolokwialnie mówiàc »spychoterapi´«. Niektórzy »pozbywajà si´« osób chorych psychicz-
nie dokumentujàc potrzeb´ obj´cia klienta specjalistycznymi us∏ugami opiekuƒczo-piel´-
gnacyjnymi lub potrzebà skorzystania z Domu Dziennego Pobytu tak przerzuca si´ nie-

Dobroniega Trawkowska154



wygodnego klienta do innego dzia∏u. Praktyki dyskryminacyjne przejawiajà si´ w ró˝no-
rodny sposób. Niektórzy bardzo umiej´tnie wyd∏u˝ajà termin odbioru przez klienta Êwiad-
czeƒ z pomocy spo∏ecznej poprzez takie dzia∏ania, jak: pozorowanie nieobecnoÊci klien-
ta w domu i wyznaczenie terminu ostatecznego przeprowadzenia wywiadu Êrodowiskowego
odleg∏ego tak, jak to mo˝liwe. ˚àdanie dostarczenia ró˝norodnych dokumentów, które
w zasadzie nie majà wielkiego wp∏ywu na rozstrzygni´cie sprawy itp.” [W 16]. Inny pra-
cownik socjalny stwierdzi∏: „Je˝eli chodzi o klientów, to dyskryminacja ma ró˝ne odcie-
nie. Delikatnie mówiàc, nie sà lubiani klienci z zaburzeniami psychicznymi, bezdomni

i osoby opuszczajàcy zak∏ady karne. Sà to klienci, z którymi trudno si´ porozumieç i przede
wszystkim roszczeniowi” [W 21].

Inne grupy dyskryminowane, inne rodzaje dyskryminacji

„W ciàgu kilkuletniej pracy w oÊrodku pomocy spo∏ecznej (MOPS w du˝ym mieÊcie
– D.T.) nie spotka∏am si´ z faktami ra˝àcej dyskryminacji podopiecznych przez pracowni-
ków tej instytucji” – stwierdzi∏a jedna z pracownic. „Zauwa˝ony przeze mnie problem do-
tyczy raczej dyskryminacji klientów przez samych klientów. Jego uwarunkowania mo˝na,
wydaje mi si´, szukaç jednak w ich w∏asnych, pokr´conych – jak sami mówià – ˝yciory-
sach. Sami [klienci – D.T.] dzielà si´ na »lepszych« i »gorszych«. Budujà i utrwalajà ste-
reotypy, cz´sto wyrównujàc w∏asne braki kosztem innych nale˝àcych do kategorii »bezro-
botny, niepe∏nosprawny, alkoholik, bezdomny«” [W 20]. Czy te zjawiska dostrzega wielu
pracowników – sadz´, ˝e raczej nie.

DoÊç rzadko, zwa˝ywszy na fakt feminizacji zawodu pracownika socjalnego, pojawi∏y
si´ wypowiedzi Êwiadczàce o dyskryminacji p∏ci. „Niestety, za pochwa∏ami [w∏adz gminy
– D.T.] – jak stwierdzi∏a jedna z respondentek – nie idà godziwe zarobki… Uchwalanie
corocznego bud˝etu gminy w kwestiach dotyczàcych wynagrodzeƒ za prac´ zawsze koƒ-
czy si´ ci´ciami. Z „dobrze poinformowanych êróde∏” wiemy, ˝e zarówno pracownicy
Urz´du, jak i inni Kierownicy jednostek (m´˝czyêni) majà wy˝sze wynagrodzenia, pomi-
mo, ˝e ich kwalifikacje sà du˝o ni˝sze. Musz´ wspomnieç równie˝ o tym, ˝e obecnie dwie
pracownice spodziewajà si´ dzieci i ani jedna z nich nie myÊli o tym, aby skorzystaç z urlo-
pu wychowawczego, gdy˝ delikatnie zasugerowano im, ˝e powrót do pracy po wychowaw-
czym mo˝e byç ju˝ niemo˝liwy” [W 19]. Wypowiedê ta potwierdza zjawisko dyskrymina-
cji kobiet na rynku pracy. W instytucjach pomocy spo∏ecznej problem ten ujawni∏ si´, a byç
mo˝e i nasili∏ w zwiàzku z bezrobociem m´˝czyzn. Jak zauwa˝a jedna z respondentek,
„Problem ten nasili∏ si´ w naszym oÊrodku, gdy do pracy przyszli m´˝czyêni... Posiadali
wy˝sze wykszta∏cenie, lecz nie mieli ˝adnej praktyki. Otrzymali szybkie awanse… Odpo-
wiednie wynagrodzenie. Nie bardzo chcia∏o im si´ chodziç w teren. Uwa˝ali, ˝e posiada-
jà wykszta∏cenie i sà predestynowani do wznioÊlejszych celów. …Nawet ich klienci otrzy-
mujà wy˝sze zasi∏ki ni˝ klienci kobiet pracowników socjalnych. To ich [m´˝czyzn – D.T.]
klienci otrzymujà cz´Êciej zasi∏ki specjalne i zwrotne ni˝ klienci kobiet” [W 21].

Obiektem bezpoÊrednich praktyk dyskryminacyjnych sà kobiety – klientki dyskrymino-
wane przez pracownice socjalne. „Im w porównaniu do m´˝czyzn klientów przydzielana
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jest ni˝sza wysokoÊç zasi∏ków, bo jako kobiety cz´Êciej korzystajà z pomocy” [W 21]. Wy-
daje si´, ˝e dyskryminacja ze wzgl´du na p∏eç mo˝e mieç miejsce z uwagi na rozpowszech-
nione stereotypy p∏ci, zachodzi niepostrze˝enie, nie jest w pe∏ni uÊwiadamiana sobie przez
pracownice socjalne, które oceniajà funkcjonowanie klientów w rolach spo∏ecznych. I tak:
„Kobiety cz´sto sà postrzegane przez pryzmat stereotypów. Kobiet´ najcz´Êciej uczy si´
prowadzenia gospodarstwa domowego, akcentujàc jej rol´ jako g∏ównej opiekunki, wr´cz
domatorki, zapominajàc a mo˝e wr´cz negujàc kwest´ aktywnoÊci zawodowej, kszta∏ce-
nia, nie okreÊla si´ jej szans i mo˝liwoÊci na rynku pracy. M´˝czyzn´ natomiast nie po-
strzega si´ w roli opiekuna, nie preferuje si´... m´˝czyzny do pe∏nienia funkcji opiekuƒ-
czej...” [W 15].

Reasumujàc, nale˝y podkreÊliç ró˝norodnoÊç kategorii dyskryminowanych. W tym kon-
tekÊcie zasadne jest pytanie o to, kto dyskryminacji nie podlega? Na obecnym etapie ba-
daƒ nie potrafi´ udzieliç na to pytanie wyczerpujàcej odpowiedzi. Sàdz´, ˝e wobec ka˝-
dej kategorii praktyki te niestety sà stosowane, majà miejsce. WÊród wypowiedzi znalaz∏y
si´ bowiem i takie, które potwierdzajà dyskryminowanie osób starszych, przebywajàcych
w domu pomocy spo∏ecznej: „Taka osoba nie doniesie, bo nie potrafi (np. osoby z demen-
cjà starczà) albo si´ boi. Osoby bojà si´, ˝e inni nie uwierzà, a przez to, ˝e si´ skar˝y∏y,
b´dà jeszcze gorzej traktowane przez swojego »opiekuna« (bardziej by tu pasowa∏o okre-
Êlenie „kata”)” [W 12], stwierdzi∏ respondent, informujàc o praktykach dyskryminacyjnych
w jednym z domów pomocy spo∏ecznej, w którym sam odbywa∏ praktyki.

Inny pracownik zauwa˝y∏, ˝e praktyki dyskryminacyjne mogà mieç miejsce równie˝
wówczas, gdy osoba po raz pierwszy korzysta ze wsparcia, albowiem: „W momencie, gdy
pracownik socjalny zaobserwuje podczas wywiadu, ˝e klient posiada komputer, telefon
komórkowy, wysokiej jakoÊci telewizor…” [W 5] – od tego uzale˝nia pomoc finansowà.

Za poÊrednictwem ograniczania Êwiadczeƒ, wykorzystywania znajomoÊci przepisów
prawnych, w tym zasad Kodeksu Post´powania Administracyjnego pracownicy socjalni
dyskryminujà trudnych, niewygodnych klientów. Niekiedy zdarza∏o si´, ˝e uczciwych i przy-
zwoitych – zdaniem pracownika socjalnego – klientów dyskryminowali kierownicy placó-
wek, przekonani np., ˝e „rodzina zast´pcza wzi´∏a dzieci dla pieni´dzy. Nast´pstwem te-
go przekonania by∏o „utrudnianie” za∏atwiania przez t´ rodzin´ spraw w naszej jednostce,
cz´ste sprawdzanie – zupe∏nie niepotrzebnie – co u tej rodziny si´ dziej. Natomiast przy-
padku rodzin zast´pczych niewywiàzujàcych si´ nale˝ycie ze swoich obowiàzków – dodaj-
my osób konfliktowych, roszczeniowych – w stosunku do których nale˝a∏oby podjàç jakieÊ
„drastyczne” dzia∏ania nie robi si´ nic – mogliby przecie˝ przyjÊç z awanturà lub co gor-
sza nas∏aç dziennikarzy” [W 13].

Dyskryminacja przybiera czasami tak˝e zdecydowanie bardziej bezpoÊrednie i napa-
stliwe, a nawet drastyczne formy, gdy˝ – jak zauwa˝a jeden z badanych „dyskryminacja to
rodzaj przemocy psychicznej. O wiele ∏atwiej jà stosowaç ni˝ przemoc fizycznà, która zo-
stawia widoczne Êlady. Trudniej wi´c jest udowodniç stosowanie praktyk dyskryminacyj-
nych” [W 12]. PowszechnoÊç tego zjawiska w instytucjach pomocy spo∏ecznej wymaga
wprost postawienia pytania o funkcje praktyk dyskryminacyjnych w systemie pomocy spo-
∏ecznej.
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Funkcje praktyk dyskryminacyjnych w instytucjach pomocy spo∏ecznej

W odpowiedzi na pytanie o cele istnienia praktyk dyskryminacyjnych jeden z respon-
dentów zauwa˝y∏: „Wydaje mi si´, ˝e ka˝da praktyka dyskryminacyjna s∏u˝y czemuÊ inne-
mu. MyÊl´, ˝e przede wszystkim zaspokaja poczucie w∏adzy u ludzi majàcych pod sobà
osoby podw∏adne. Mogà te˝ wynikaç z cech osobowych osób dyskryminujàcych innych,
z systemu wzajemnych zale˝noÊci (myÊl´ tu o nierównym traktowaniu klientów) oraz ze
zbyt wàskich horyzontów myÊlowych” [W 11]. Cz´Êç badanych wskazuje na zazdroÊç, za-
wiÊç, pazernoÊç – jednym s∏owem na negatywne cechy osobowe osób dyskryminujàcych
innych oraz na wzorce przyswojone we wczesnym okresie ˝ycia. Przyczynà mo˝e byç rów-
nie˝ brak otwarcia na inne sposoby myÊlenia czy dzia∏ania: „…mo˝na przypuszczaç, ˝e
dyskryminujemy innych, poniewa˝ tylko swoje postawy i zachowania uznajemy za w∏aÊci-
we. OczywiÊcie ta postawa nie jest s∏uszna” – dodawa∏ badany [W 19].

Respondenci zauwa˝ali, ˝e niekiedy praktyki te mo˝na traktowaç jako rodzaj reakcji
– dodajàc, ˝e niew∏aÊciwej, „z∏ej” odpowiedzi na przecià˝enie pracà, wyczerpanie emocjo-
nalne, stres w pracy, nadmierne wymagania prze∏o˝onych czy agresywne i roszczeniowe
postawy klientów.

W innej wypowiedzi znajdujemy interesujàce uwagi na temat ewentualnych „pozytyw-
nych” funkcji tych praktyk: „Trudno jednoznacznie powiedzieç, co majà na celu. Mo˝e
zniech´cenie klientów do korzystania z systemu spo∏ecznego wsparcia bàdê te˝ pokaza-
nie, ˝e potrafià sobie radziç pomimo braku pomocy ze strony paƒstwa” [W 14].

W zebranym materiale pojawi∏y si´ równie˝ sugestie Êwiadczàce o „naprawczej” funk-
cji praktyk w obliczu wadliwego dzia∏ania systemu pomocy spo∏ecznej, w którym „korzy-
stajà osoby, które w∏aÊciwie nigdy nie pracowa∏y, korzystajà z opieki z pokolenia na po-
kolenie”…, a „nadal nie mo˝na objàç pomocà tych naprawd´ potrzebujàcych, g∏ównie
chodzi mi tu o osoby starsze, które majà w∏asne Êwiadczenia, jednak ten dochód jest sto-
sunkowo niski” [W 14]. Osoby te „korzystajàc ze wsparcia z OÊrodka muszà p∏aciç za us∏u-
gi opiekuƒczo-medyczne czy te˝ sp∏acaç po˝yczki udzielone im na zakup opa∏u na okres
zimowy. Jest to moim zdaniem nierówne traktowanie osób potrzebujàcych” [W 14]. Do
tego dochodzi „niskie wynagrodzenie pracowników nierzadko nieznacznie odbiegajàce od
wysokoÊci przyznanej pomocy klientom… powoduje poczucie niesprawiedliwoÊci… Pra-
cownik socjalny musi borykaç si´ z wieloma problemami osobistymi, bud˝et domowy cz´-
sto wystarcza na zaspokojenie niezb´dnych potrzeb, a ka˝dy z nas ma ÊwiadomoÊç, ˝e mu-
si je zabezpieczyç sobie i w∏asnej rodzinie we w∏asnym zakresie. W tej sytuacji czasem
trudno si´ pogodziç, ˝e osoby otrzymujà pomoc na np. kolonie dla dzieci, do˝ywianie
w szkole, op∏aty czynszowe, zaleg∏oÊci w op∏atach bez wi´kszego wysi∏ku ze swojej stro-
ny” i dodaje: „Takie praktyki prowadzà oczywiÊcie do uzale˝nienia od pomocy spo∏ecz-
nej” [W 18]. Pracownicy socjalni zdecydowanie podkreÊlali funkcj´ – „naprawczà” prak-
tyk dyskryminacyjnych podczas prowadzonych przeze mnie zaj´ç dydaktycznych.
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Zakoƒczenie i wnioski

Zjawisko powszechnego wyst´powania w relacjach mi´dzyludzkich, w instytucjach po-
mocy spo∏ecznej praktyk dyskryminacyjnych ma wiele uwarunkowaƒ. Wypowiedzi bada-
nych, zw∏aszcza informacje uzyskane od terenowych pracowników socjalnych oraz repre-
zentantów Êrodowiska zarzàdzajàcych pomocà spo∏ecznà, kierowników niewielkich
gminnych oÊrodków ukazujà z∏o˝ony obraz wzajemnych, wymienianych mi´dzy „partne-
rami” zró˝nicowanych praktyk dyskryminacyjnych. Mo˝e nie do koƒca praktyki te sà „obie-
gowà monetà” w wymianie pomi´dzy wspierajàcymi a wspieranymi oraz zarzàdzajàcymi
i zarzàdzanymi, ale wymiana ich z pewnoÊcià nie jest przypadkowa i nie mo˝e byç trakto-
wana jako „wypadek przy pracy”.

Istotna i znaczàca w tym kontekÊcie jest postawa wobec praktyk dyskryminacyjnych,
stosunek do tego zjawiska ca∏ego Êrodowiska, a wi´c zarzàdzajàcych i szeregowych pra-
cowników socjalnych. Z zebranych wypowiedzi wynika, ˝e kierownicy dostrzegali wpraw-
dzie dyskryminowanie klientów przez pracowników, lecz nie byli szczególnie zaniepoko-
jeni skalà zjawiska i stosowanymi formami dyskryminacji. W zasadzie ograniczali si´ do
stwierdzenia, ˝e roszczeniowi klienci wyprowadzajà pracowników z równowagi. Dostrze-
gali równie˝, ˝e praktyka dyskryminacyjna mo˝e si´ przejawiaç w „pos∏ugiwaniu si´ j´zy-
kiem urz´dniczo-prawnym, niezrozumia∏ym dla klienta” [W 22] oraz w „niew∏aÊciwym
traktowaniu klienta przez kierowanie si´ emocjami, wczeÊniej nieudowodnionymi ocena-
mi, opiniami” [W 22] – jednym s∏owem w stereotypowym postrzeganiu klienta. Zdaniem
kierowników praktykom dyskryminacyjnym sprzyja zm´czenie pracowników socjalnych
pracà, niedostateczne wynagrodzenie, zw∏aszcza gdy porówna si´ p∏ace urz´dników gmi-
ny i pracowników pomocy spo∏ecznej, lekcewa˝àce lub krytyczne uwagi na temat funkcjo-
nowania pomocy spo∏ecznej, „z∏a reklama” mediów. Jak zauwa˝a jeden z pracowników
socjalnych, „Niektórym osobom zarzàdzajàcym w pomocy spo∏ecznej wydaje si´, ˝e taki
problem nie ma miejsca lub po prostu ich to nie dotyczy, je˝eli do tego dochodzi, to nie
ma to miejsca w placówce, w której jest on prze∏o˝onym” [W 14].

Problem ten jednak istnieje, aczkolwiek – jak zauwa˝a jeden z badanych – „Praktyki
dyskryminacyjne w moim zak∏adzie nie sà postrzegane jako problem. Wr´cz przeciwnie
– problemem staje si´ jakakolwiek dyskusja na ich temat i próba zmiany takiego post´-
powania” [W 13]. Rozmowy na ich temat toczà si´, jednak niecz´sto i w „kuluarach”, al-
bowiem „pracownicy socjalni nie rozpatrujà tych sytuacji w kategorii problemu, ale wsty-
dzà si´ czasem sami przed sobà” [W 1]. Cz´Êç respondentów dostrzega jednak, ˝e praktyki
dyskryminacyjne stajà si´ w instytucjach pomocy spo∏ecznej coraz wi´kszym problemem.
„Uwa˝am, ˝e jest to coraz wi´kszym problemem…MyÊl´, ˝e takie dzia∏anie przydarzy∏o
si´ ka˝demu pracownikowi socjalnemu co najmniej raz, jednak niewielu otwarcie si´ do
tego przyznaje” [W 16].

Pracownicy socjalni zauwa˝ajà, ˝e „problem ten istnieje w ka˝dej dziedzinie ˝ycia na
ca∏ym Êwiecie, jest problemem globalnym. Rozmowy na temat dyskryminacji sà bardzo
trudne; nie chcemy si´ przyznaç do tego, ˝e jesteÊmy dyskryminowani ani tym bardziej do
tego, ˝e sami dyskryminujemy innych cz∏onków naszych spo∏ecznoÊci. OczywiÊcie dysku-
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sje dotyczàce praktyk dyskryminacyjnych sà jak najbardziej wskazane, jednak nie starcza
nam odwagi, aby publicznie podejmowaç tego typu temat. Byç mo˝e to my, pracownicy
zwiàzani z pomocà spo∏ecznà, powinniÊmy zainicjowaç dyskusj´ na temat dyskryminacji,
poniewa˝ mamy najbli˝szy kontakt z osobami, które sà dyskryminowane ze wzgl´du na
ubóstwo, bezrobocie, wielodzietnoÊç, niepe∏nosprawnoÊç. Ale aby zapoczàtkowaç rozmo-
wy na ten temat, musimy równie˝ zmieniç swojà postaw´ w stosunku do klientów, których
w wi´kszym lub mniejszym stopniu dyskryminujemy” [W 19].

Spostrze˝enia, uwagi, komentarze, wyjaÊnienia pracowników socjalnych i kierowników
z gminnych i miejskich oÊrodków pomocy spo∏ecznej, PCPR, respondentów terenu woje-
wództw Êlàskiego i ma∏opolskiego pozwalajà na podj´cie tego dra˝liwego i trudnego te-
matu, aczkolwiek samo jego podj´cie jest jedynie warunkiem koniecznym, bynajmniej jed-
nak niewystarczajàcym do zmiany postaw.

Discrimination practices in social assistance

The research described here was qualitative in approach and was conducted in 2004 and
2005. The main goal of the research was identification of discriminatory practices in some
social assistance institutions in Poland. Besides their scale and different forms it was pointed
out to overt and covert functions which discriminatory practices have in the context of
professionalization of social work. Prevalence of these practices casts doubts on adherence to
rules of ethical standards in social assistance institutions and among social work professionals.
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