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WSTEP

Podrecznik ten powstat jako efekt dwuletniego badania Slot Art Festivalu
i jego spotecznosSci w ramach projektu Profesjonalny Wolontariat:
Innowacyjne Narzedzia Zarzgdzania Wolontariatem Wielopokoleniowym
(PW: INZWW).

To opracowanie pozwoli Ci spojrze€ na fenomen SLOT-u i nasz model
dziatania (ktérego fundamentem i sitg napedowq jest wolontariat) z kilku
réznych perspektyw. Mozesz zapoznac¢ sig z catodcig podrecznika, albo uzyé
tylko wybranych elementéw:

O przeczyta€ Model Zarzgdzania Wolontariatem — refleksje z naszych
dos$wiadczen i zbudowane na ich podstawie standardy opisane z naukowej
perspektywy, ujetej przez Aleksandre Mazurek, ktére mogqg by¢ pomocne
przy tworzeniu modelu dziatania w Twojej organizacji lub w zaangazowaniu
w SLOT-owym wolontariacie;

O przeczytact tekst Joanny Frgczek-Brody o komunikacji miedzypokoleniowej,
gdzie znajdziesz informacje na temat réznic pokoleniowych i wynikajgcych
z nich uwarunkowan, ktére warto uwzgledni€¢ w pracy z wolontariuszami;

O skorzystac¢ z narzedzi wykorzystywanych do pracy ze SLOT-owymi ekipami —
uktad graficzny Narzedziownika utatwia wydrukowanie wybranych,
przydatnych dla Ciebie stron;

O zapoznac sig z artykutem o kontek$cie projektu i historii Slot Art Festivalu —
tak, aby lepiej zrozumieg, skqd sie wzieliSmy, jacy jesteSmy, jak sie
zmienialiSmy i rozwijaliSmy przez ostatnie 30 lat.

W ramach projektu przygotowaliSmy dodatkowo skrécong wersje tego
Podrecznika, ktéra zawiera najbardziej przydatne z punktu widzenia praktyka
informacje dotyczqgce naszego modelu zarzqdzania wolontariatem,
komunikacji miedzypokoleniowej oraz Narzedziownik.
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Powstanie tej publikaciji jest owocem pracy wielu oséb. Byto ono mozliwe
przede wszystkim dzieki zaangazowaniu naszych Wolontariuszy, ktérzy
aktywnie brali udziat we wszystkich etapach pracy, w tym badaniach,
tworzeniu i testowaniu naszego modelu dziatania. W dziatania szczegdlnie
zaangazowane byty tez osoby z zespotu Slot Art Festivalu: Dorota Ogrodzka,
Paulina Szymura i koordynatorki wolontariatu: Agnieszka Pohorniev i Paulina
Kurdziel. Kluczowym partnerem byt dla nas Instytut Badan Organizacji Kultury,
a swojq wiedzq i doswiadczeniem wspieraty nas ekspertki: dr Aleksandra
Mazurek, dr Joanna Frqgczek-Broda i dr R6za Szafranek. Mery Jabtoriska
opracowata catg koncepcje graficzng tego wydawnictwa.

Realizacja tych wszystkich dziatah byta mozliwa dzigki dofinansowaniu ze
Srodkéw Rzgdowego Programu Fundusz Inicjatyw Obywatelskich NOWEFIO
na lata 2021-2030, a Jacek Broda wspierat nas w procesie jego uzyskania.

Jesli w trakcie lektury lub uzywania zawartych tu narzedzi pojawiq sie
pytania lub refleksje - napisz do nas! Chetnie wesprzemy Twoje dziatania.

Ola Zajgc i Marta Sztwiertnia
Dyrektorki Programowe SLOT
biuro@slot.art.pl
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Model zarzgdzania
wolontariatem w zespotach
mieszanych pokoleniowo dia
organizacji pozarzgdowych

Aleksandra Mazurek

Model stworzony w oparciu o doSwiadczenia i praktyke
organizacyjnq Stowarzyszenia Lokalnych O§rodkéw Tworczych
SLOT, organizatora SLOT Art Festivalu.

Opracowanie realizowane ze Srodkdw Rzgdowego Programu
Fundusz Inicjatyw Obywatelskich NOWEFIO na lata 2021-2030
w ramach projektu ,Profesjonalny Wolontariat: Innowacyjne

Narzedzia Zarzqdzania Wolontariatem Wielopokoleniowym?”.

PLANOWANIE ORGANIZOWANIE
realizacji zadan pracy zespotu

KONTEKST POKOLEN

PRZEWODZENIE KONTROLOWANIE

zespotom realizacji zadan
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SPECYFIKA SLOT ART FESTIVALU (SAF)

Specyfika Slot Art Festivalu — ktéry powstawat i rozwijat sie jako organizacja
wyrosta z zywej, oddolnej energii — ma istotny wptyw na model dziatania

i kulture organizacyjnq tej inicjatywy. Trzeba wzig€ pod uwageg, ze nie jest to
struktura catkowicie jednorodna — powinni§my bardziej traktowac jg jako
mozaike modeli wypracowanych w poszczegdlnych ekipach wolontariackich.
Wysoki poziom autonomii szeféw ekip w odniesieniu do sposobu, w jaki pracujg
w swoich zespotach, a takze ich umiejetnosS¢ zestrojenia sie z klimatem i kulturg
grupy, stanowiq klucz do gtebokiego utozsamienia sie z ekipq i zrodto
wysokiego poziomu motywaciji (warto tu przywotaé Teorig Autodeterminacii

R. Ryana i E. Deci, ktérq spopularyzowat Daniel Pink). Wewnetrzna, tworcza
energia jest w tym modelu wzmachniana przez trzy czynniki. Obok wspomnianej
autonomii to réwniez mistrzostwo (stawanie sie coraz lepszym w tym, co robieg
i sens — czyli po prostu poczucie waznoSsci i znaczenia swojego zaangazowania,
bycie czesciq ,czegos wiekszego niz ja”.

Oczywiscie autonomia nie jest i nie powinna by¢ bezgraniczna. Istniejg
okreslone zasady i wymogi, zardbwno typowo organizacyjne dotyczqce
termindw, budzetéw, umiejscowienia programu w czasie i przestrzeni — jak tez te
w obszarze standarddw relacji czy zarzgdzania. To, ze w instalce” jest bardziej
szorstki i twardy klimat, ostrzejsze poczucie humoru niz dajmy na to

w ukierunkowanej na indywidualne wsparcie w kryzysach ,pomocy drogowe;j”
nie oznacza, ze bedzie tam mniej empatii i szacunku wobec cztowieka. Ta
réznorodnos$¢ jest czeSciq rzeczywistosci slotowej, a wypracowane w jej ramach
wspodlne zasady i standardy sq efektem lat docierania sie, interwenciji

i doskonalenia. W tym procesie rownowazq sie zarébwno specyficzne kultury, jak
i pewien wyrazny standard szacunku wobec siebie nawzajem, wyrazony choCby
w slotowym DNA. Stqd, prébujqc teraz, na potrzeby tego wydawnictwa, opisac
model zarzgdzania, nie tyle opisujemy obowiqzujgce zasady, co wskazdédwki,
podejscia i ramy, ktérych aplikacja w tego typu organizacjach moze wyglqgdaé
bardzo réznie.

Slot Art Festival (SAF) ma swoje poczqtki w latach 90. XX wieku i wyrasta

z oddolnej, nieformalnej inicjatywy grupy znajomych. Co roku na poczgtku lipca
gromadzi kilka tysiecy osob poszukujgcych inspiracji, gotowych zamieszkaé

w ,efemerycznym miasteczku”. Od 2001 roku SAF odbywc sie na terenie
dawnego Opactwa Cystersdw w Lubigzu na Dolnym Slgsku — potgczenie
zabytkowego obiektu i nadodrzafskiej przyrody to idealna sceneria wspdlnego
tworzenia i dziatania, a takze ,tymczasowego sqgsiedztwa” na biwaku.

Rozwdj festiwalu z dynamikq kuli $nieznej — w potqczeniu z zywotnosciq

i gtebokim poczuciem sensu oséb zaangazowanych — pociggnagt za sobg
intencjonalne skierowanie sig grupy organizatoréw w stroneg stabilizacji

i utworzenia Stowarzyszenia Lokalnych Osrodkéw Twérczych, zatrudnienia
statych pracownikdw, spisywania wartosci i strategii.

Teraz, po ponad 30 latach istnienia, obserwujemy ten organiczny twor, aby
wychwyci¢ elementy, ktére pozostajq niezmienne, a dzigki ktérym zachowuje
on swojq tozsamos¢ i witalnos¢. Dzigki badaniom IBOK i niniejszemu ,,Modelowi”
mozliwa jest préba nazwania sktadnikéw ,,sekretnego sosu”, ktory sprawia,
ze w Slocie wspétpraca tak mocno splotta sie zmigdzypokoleniowoscig — na
poziomie ekip organizujgcych festiwal, ale tez catej spotecznosci. Robimy to
w intenciji przekazywania wiedzy wewnqtrz organizaciji, ale tez dzielenia sie niq
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O Ditugowiecznos$¢ projektu: Ponad 30 lat istnienia to wiernos¢ wobec
zarébwno IDEI (,tworzenie przestrzeni spotkania i rozwoju”), jak i wobec
KONKRETNYCH OSOB, z ktérymi i dla ktoérych dziatamy. ,Mtodzi”, starzejqc sie
i nabierajgc doSwiadczenia, nie muszg odchodzi¢, ale naturalnie stajq sie
wsparciem dla kolejnych ,mtodych”. Osoby na réznych etapach zycia
i stazu w organizacii sq postrzegane jako potrzebne i sprawcze (co oznacza
stworzenie mozliwo$ci zaangazowania i nadanie im okreSlonego poziomu
autonomii). Na tym organicznie buduije sig¢ migdzypokoleniowa
spotecznos¢.

O Dqgzenie do rozwoju i stabilizacji
Dziataniom w Slocie nieustannie towarzyszy pogtebiona refleksja nad ich
sensem i sposobami. To pomaga zakorzenic¢ sig ideom i ludziom. Stuzy
temu struktura organizaciji: operacyjny, projektowy Zespdt, czuwajgca nad
nim Rada Projektu i dajgca przestrzen do pogtebionej refleksji Rada
Stowarzyszenia. Osoby zaangazowane regularnie rozmawiajq nie tylko
o tym ,CO”, ale tez ,JAK” robimy — rozmnowy dotyczqg zardwno wartosci, jak
i kultury pracy.

O Potgczenie diugofalowej pracy zdalnej z akcyjng kulminacjq na zywo
Cykliczny festiwal jako gtéwny projekt to ogromna réznorodnos¢ zadan,
a wiec bardzo réznorodna ,oferta” zaangazowania — tatwo sie w nig wigczy¢,
ale tez z czasem zmieniac swoje role. To tez potgczenie mozliwosci catorocznej,
a nawet wieloletniej pracy zdalnej z energiq spotkania na zywo: poznania sie,
zbudowania i testowania relacji w duzej dynamice, realnych wyzwaniach
i emocjach.

O Struktury, procedury i bezposrednia komunikacja
Slot Art Festival obecnie zarzqdzany jest przez zatrudniony Zespot: dyrektoréw
Produkciji, Programu, Administracji i Promociji wraz z asystentami (ok. 10 oséb).
Kazdy z nich angazuje od kilkunastu do kilkudziesigciu dtugoterminowych
wolontariuszy-koordynatoréw, zwanych ,szefami ekip” lub ,,szejkami” — jest
ich w sumie ponad 100. Oni rekrutujg wolontariuszy akcyjnych do dziatania
na miejscu festiwalu, a takze zapraszajq gosci i partnerébw — w sumie to
ponad 1000 oséb. Catos¢ dziatah finansujg gtdwnie przychody z karnetéw,
kupowanych przez uczestnikbw — to druga grupa oséb obecnych na festiwalu.

Przez lata wypracowaliSmy struktury dla catego tego organizmu

i zatozonego na jego potrzeby Stowarzyszenia, a takze procedury dziatania
(roczny kalendarz z terminami, ankiety zbierajgce informacije, baze danych
itp.). Jednoczesnie zasadq pozostaty bezposrednie relacje: zwracanie sige do
siebie na ty, szeroki dostep do listy kontaktow i réznorodne kanaty
komunikacji, dopasowane do preferencji wolontariuszy. To pomaga
zaangazowanym osobom orientowac sig i porusza¢ w ogromie
przedsigwzigcia.

O Potgczenie indywidualnych relacji z budowaniem zespotéw (ekip)
Ten caty barwny chaos to balans pomiedzy nieformalnymi relacjami,
rozpoznawaniem i dbaniem o indywidualne potrzeby kazdej osoby
a uwspolnianiem, porzgdkowaniem i patrzeniem z dystansu na obraz
catosci. Staramy sig jednocze$nie widzie€ wszystkich razem jako ekipe
i kazdego z osobna, dbac zarédwno o relacje zespotowe, jak i indywidualne.
Takie podejScie przenikato tez proces nazywania wartoéci SLOT-u — ktérego
fundamentalnym elementem byto zbieranie gtoséw z wywiadoéw
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i poszukiwanie najczesciej powtarzajqcych sie stow. Ich spis znany jako ,SLOT
DNA”" jest hologramem powstajgcym z natozenia sie indywidualnych
perspektyw — takie ujecie pozwala zaangazowanym osobom odnalezé sie

w konstelaciji tych wartosci i wyrazi¢ indywidualng przynaleznos¢, zarazem
rozpoznajqgc to, co wspodlne.

O Przyzwolenie na eksperymenty i btedy
Dqzymy do najlepszej mozliwej jakosci, jednoczesnie majgc SwiadomosEe
nieuchronnosci bteddw i niespodzianek. Pielegnujemy uwaznos¢ nie tylko na
realizacje zadan, ale tez na kondycje ludzi (w tym siebie samych). Wazne jest
dla nas poczucie bezpieczehstwa — zwtaszcza wobec skali ryzyka, jakim jest
spoteczny festiwal z biwakiem.

O Przyzwolenie na rotacje
Wspieramy procesy wdrazania i sukcesji. Czgsto zachecamy do pracy
w duetach szef + asystent, co pozwala uzupetnia¢ swoje kompetencije,
zabezpieczat na wypadek nieprzewidzianych niedyspozycyjnosci i wspierac
ksztatcenie nastgpcdw. Mamy otwarto$€ na osoby wchodzgce w nowe,
nieoczywiste role — z zatozenia jesteSmy Srodowiskiem, w ktérym mozna
eksperymentowac i uczy€ sig, Igdowiskiem inicjatyw. To daje przestrzef
wigczenia dla oséb bedgcych na réznych etapach zycia — ze Swiadomosciq,
ze nie wiemy wszystkiego o kompetencjach innych ludzi, ani nawet wiasnych
- bo te sprawdzq sig i zaktualizujg w dziataniu.

fot. Damian Jedrzejewski
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1. Podstawowe zatozenia

,Modelu zarzgdzania wolontariatem
w zespotach mieszanych pokoleniowo
dla organizacji pozarzgdowych”

Gtéwnym zatozeniem tego Modelu jest Swiadome budowanie proceséw
zarzgdczych organizacji na spotecznej pracy przedstawicieli roznych
pokolen.

Rola wolontariuszy w takiej organizaciji postrzegana jest joko kluczowa. Jest
fundamentem dziatalnosci, bez ktérego realizacja codziennych zadah nie jest
mozliwa w danym ksztatcie i skali. Angazowanie wolontariuszy to nie

tylko sposdb funkcjonowania organizacji, ale wrecz jedno z jej podstawowych
zadan. Liczbowo mozna oszacowag, ze udziat pracy wolontariackiej w ogdle
zatrudnienia (tj. udziat naktadu pracy wolontariuszy w cato§ciowym naktadzie
pracy w takiej organizacii), wynosi minimum 85% przepracowanych godzin.

Jezeli organizacja oferuje wynagrodzenie finansowe za prace, dotyczy to
stanowisk o znaczeniu strategicznym — funkcjonujgcych stale lub w danym
okresie (np. osoby zajmujgce;j sig rozliczeniami ksiegowymi, koordynatora
duzego projektu czy zaangazowanego tymczasowo koordynatora
wdrozenia dostepnosci).

Ramy formalne i prawne wspbtpracy z wolontariuszami okreslajq zapisy
porozumienia wolontariackiego (umowy wolontariackiej), a takze
regulamin wolontariatu funkcjonujgcy w danej organizaciji (takie
dokumenty stanowiq tez podstawe do zaangazowania wolontariuszy w SAF).
Podstawe prawng porozumienia stanowi Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r.
o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U.2025.0.1338).

Wolontariusz w organizacji bazujgcej na niniejszym Modelu definiowany jest
jako osoba, ktéra angazuje sie dobrowolnie, nieodptatnie i w ustalonym

z koordynatorem wymiarze godzin. Wybor obszaru zadanh lezy po stronie
wolontariusza, ktéry samodzielnie podejmuje sie ich realizacji. TreS¢€, zakres
odpowiedzialnosci lub specyfika zadah mogq ulega¢ zmianie; kazdorazowo
jednak zmiany te muszq odbywac sig za zgodg wolontariusza.

Wolontariuszem moze byé osoba w dowolnym wieku (zwyczajowo,

w praktyce polskich organizaciji, samodzielnym wolontariuszem,
wykonujgcym obowiqgzki bez nadzoru opiekundw prawnych, mogq by¢
osoby powyzej 13 roku zycia; w Slocie to osoby, ktére ukonczyty 15 lat),
posiadajgca dowolny poziom wyksztatcenia, o zréznicowanym
zasobie kompetenciji niezbednych do realizacji zadanh, o dowolnym
poziomie sprawnosci (w tym osoba z niepetnosprawnosciq oraz

o zréznicowanej dyspozycyjnosci).

AN

N
/
/ N

Caswr




Zaangazowanie wolontariuszy moze przyjmowac réznorodne formy:

od wolontariatu statego, przez systematyczny i akcyjny, az do wolontariatu
spontanicznego. Dostepnymi formami wspoétpracy w podziale ze wzgledu na
czas trwania zaangazowania sg (Mazurek, 2025, s. 11):

O Wolontariat dtugoterminowy (ciggty/staty) — wolontariat §wiadczony
w okresie diuzszym niz 6 miesiecy, czesto w petnym wymiarze godzin pracy
etatowego pracownika; praca na rzecz organizaciji, ktéra stanowi element
codziennego zycia wolontariusza; bedgcy czesciq osobistych przekonan,
stuzqgcy samorealizacji. Czgsto dostepny dla senioréw lub w czasie tak
zwanego gap year.

O Wolontariat systematyczny - wolontariat $wiadczony regularnie przez
okres od 3 do 6 miesiecy; praca na rzecz organizacji w wymiarze godzin
nieutrudniajgcym wykonywania pracy odptatnej lub nauki szkolnej.

O Wolontariat krétkoterminowy (akcyjny) — praca na rzecz organizaciji
traktowana tymczasowo, wykonywana do momentu osiggniecia
zamierzonego celu; najczesciej zaangazowanie trwajqce krécej niz
jeden miesiqc.

O Wolontariat jednorazowy — praca o charakterze doraznym
i spontanicznym, podejmowana pod wptywem chwili i silnych emocji;
nastawiona na zrealizowanie zatozonego celu w §cisle okre§lonym czasie.

Wszystkie zadania realizowane w powyzszych formach mogq by¢
dodatkowo rozrézniane pod wzgledem formuty realizacji zadan
(Mazurek, 2025, s. 10):

© Wolontariat stacjonarny (bezposredni) — zadania realizowane na rzecz
organizaciji sq w catosci wykonywane stacjonarnie, przy fizycznej obecnosci
wolontariusza.

O Wolontariat hybrydowy - zadania sq czeSciowo wykonywane
stacjonarnie, a cze§ciowo za posrednictwem narzedzi porozumiewania sie
na odlegtos¢.

O Wolontariat zdalny (e-wolontariat) - zadania realizowane na rzecz
organizaciji sq w catosci lub czeSciowo wykonywane za posrednictwem
narzedzi porozumiewania si¢ na odlegtosE.

fot. Tomek Wiazowski
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2. Planowanie

Proces planowania obszaréw i form zaangazowania wolontariuszy stanowi
fundament ich diugofalowej wspotpracy z organizacjq.

Etap 1 planowania: szczegdtowe okreslenie obszardw i zakresu zaangazowania

Kluczowym dla tego dziatania jest uchwycenie catosci obecnych iflub
przysztych proceséw. Pomocna na tym etapie prac jest graficzna ilustracia,
np. schemat, mapa procesdéw czy infografika. Na tej podstawie osoby
uczestniczqce w procesie planowania okreslajg obszary, ktére zostang
catkowicie przekazane w rgce wolontariuszy lub wymagajqg ich czeSciowego
wsparcia. Dla kazdego z obszaréw okresli€¢ nalezy szacunkowq liczbe
potrzebnych oséb oraz kluczowe, niezbedne kompetencije.

O Kontekst zespotdw mieszanych pokoleniowo:

Konieczna jest weryfikacja, czy specyfika zadan we wskazanych obszarach
dziatania oddelegowanych w rece zespotéw wolontariuszy nie posiada
ograniczen zwigzanych z wiekiem (np. dziatania wymagajqce spetnienia
kryterium petnoletnosci czy posiadania odpowiednich uprawnien).

Etap 2 planowania: okreslenie form wspotpracy

Praca wolontariacka moze przybiera¢ roznorodne formy — jej ramy zalezqg
zaréwno od czasu, jaki uczestnicy mogq jej poswiecic, jak i od sposobu
wykonywania zadah. Pod wzglegdem czasu trwania zaangazowania wyrézniamy
cztery gtbwne modele: staty wolontariat dlugoterminowy, regularny

wolontariat systematyczny, celowy wolontariat krotkoterminowy oraz dorazny
wolontariat jednorazowy. Niezaleznie od wybranego wymiaru czasowego,
dziatania te mogq réznic sig takze samq formutq ich realizaciji. W zalezno$ci od
potrzeb organizacji i mozliwosci wolontariusza, zadania bywajg wykonywane

w petni stacjonarnie, elastycznie w modelu hybrydowym lub catkowicie na
odlegto$¢, w ramach e-wolontariatu.
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O Kontekst zespotow mieszanych pokoleniowo:

Umozliwienie zaangazowania sie w dziatania w tak réznych formutach jest
istotne z kilku wzgledoéw:

O zwigksza prawdopodobiefistwo zaangazowania réznych grup wiekowych,
poniewaz uwzglednia rézne dynamiki zyciowe; najaktywniejszymi
grupami wiekowymi, z uwagi na dostepnosé czasowgq i natezenie
obowigzkow rodzinnych, sqg grupy do 30. i powyzej 55. roku zyciaq,

O réznorodnos¢ formut zwigksza prawdopodobienstwo odnalezienia
dogodnej drogi wspotpracy; mtodsze pokolenia mogq preferowac
dziatania wirtualne, podczas gdy starsze czesto przedktadajq kontakt
osobisty nad prace zdalng,

O zmienne formuty, dostepne dla wolontariuszy przez caty czas
zaangazowania, umozliwiajg aktywne odpowiadanie na zmieniajgce
si¢ motywacje kazdej z grup wiekowych, w tym takze potrzebe zmiany
zakresu odpowiedzialno$ci czy intensywnosci wspotpracy z organizacjq,

O rézne formuty umozliwiajq stopniowe nawigzywanie relacji
miedzypokoleniowych, o ktérych intensywnosci decydujg sami
wolontariusze,

O mnogos¢ formut umozliwia zawigzywanie zespotéw mieszanych
pokoleniowo z pominigciem ograniczenh rozproszenia geograficznego czy
zniwelowanie barier w nawigzywaniu relacji wynikajgcych ze stereotypow
zwigzanych z wiekiem.

_‘ I'. i bt v
jq k"' Wiazowski
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Etap 3 planowania: dobér lideréw

To juz ostatni etap procesu planowania. Liderzy dobierani sg do wczeséniegj
wytypowanych procesow, ktére majq by¢ realizowane z udziatem
wolontariuszy. Kluczowq cechq lidera powinno by¢ wspétdzielenie

,(...) przekonania o wartoéci pracy wolontariackiej, ochotniczej, opartej

na etosie samoorganizacji, inicjatywy oddolnej i wzajemnym wspieraniu
sie réznych ekip, ktére odpowiedzialne sq za swoje zadania: programowe,
produkcyjne, administracyjne, promocyjne” (Zajqc, Ogrodzka, 2026, s. 84).

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Dobdr liderébw wspierajgcy dziatanie w zespotach wolontariuszy mieszanych
pokoleniowo:

O kluczowe jest stawianie na lideréw posiadajgcych ugruntowane
doswiadczenie w danym obszarze; $wiadomos¢ bycia kompetentnym
buduje pewnos¢ siebie, takze w zakresie decyzyjnosci i kierowania
zespotem, nawet jesli nasi podwtadni sq starsi od nas,

O jednoczesénie wazna jest otwartosé na powierzanie funkcji liderskich
osobom, ktore utozsamiajq sie z misjq organizaciji, ale nie posiadajq jeszcze
petnego garnituru kompetencji czy doSwiadczenia — przy zatozeniu, ze
tworzymy przestrzen, w ktorej wolontariusze te kompetencje
i umiejetnosci mogq rozwijac;

O pozyskiwanie lideréw do dziatan odbywa sig poprzez osobistq rekrutacje,
indywidualne zaproszenie do wspétpracy (poparte osobistg znajomoscig
danej osoby, wspéing sieciq kontaktow, wiedzq na temat jej kompetenciji
i poziomu wrazliwosci spotecznej) — lider powinien utozsamia¢ sie
z warto$ciami organizacji, takze w kwestiach miedzypokoleniowosci — jest
czesto pierwszym i jedynym przedstawicielem organizaciji, z jakim majg
kontakt wolontariusze;

O wybér lidera powinien by¢ dokonywany z pominigciem kontekstu
wieku — decydujgcym elementem sqg posiadane kompetencie,
doswiadczenie oraz szczera che¢ i mozliwos¢ zaangazowania;

O praca lidera zespotu mieszanego pokoleniowo musi by€ realizowana
w konsekwentnej narracji podkreslajgcej, ze to nie wiek, a doswiadczenie
i umiejetnosci warunkujg jego obecnos¢ w organizaciji;

O lider musi posiada¢ elementarng wiedze na temat charakterystyki pracy
z roznymi grupami wiekowymi, ktéra znajdzie odzwierciedlenie w jego
codziennej praktyce organizacyjnej i bedzie nadbudowywana w toku pracy
i szkolen; zapewnienie dostepu do takiej wiedzy lezy po stronie organizaciji;

O kluczowe cechy, jakimi powinny charakteryzowac si¢ osoby wybrane do
przewodzenia zespotom mieszanym pokoleniowo, to: otwarto$¢ na
drugiego cztowieka, che€ uczenia sig, tgczenie praktyki z refleksjq,
akceptacija bteddw, wysoki poziom empatii, tatwo§€ w komunikacji
z réznymi typami rozméwcow, elastyczno$€ w dziataniu.

QSLOT
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3. Organizowanie

Organizowanie pracy zespotdw réwniez mozna rozpisac na kilka kluczowych
etapow. Warto jednak zaznaczyg, ze to, w jaki sposdb funkcjonuje dany
zespdt, zawsze zwigzane bedzie z osobowosciq lidera, wielkosciq zespotu,
typami osobowoSsci jego cztonkdw czy istotq realizowanych zadah. Prézno
wiec szukac¢ jednego, uniwersalnego sposobu na organizacje pracy. Jak
kazde dziatanie realizowane w przestrzeni pozarzgdowej wymaga wyczucia,
wrazliwosci i bazowania na wartosciach budujgcych fundament dziatania
organizacji.

Etap 1 organizowania: formowanie zespotow
- rekrutacja i wprowadzenie do zespotu

Rekrutacja do zespotdébw odbywa sig na podstawie okreSlonych na etapie
planowania kryteridbw. Za prowadzenie rekrutaciji, przeglqd zgtoszen

i ostateczne decyzje dotyczqce zaangazowania konkretnych oséb
odpowiada lider zespotu.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Rekrutacja

Wybor sposobu prowadzenia rekrutacji do zespotdw mieszanych
pokoleniowo powinien uwzglednia¢ réznice pokoleniowe. Moze on
odnosic sie do:

O wyboru kanatéw informacyjnych (np. strona www, media
spotecznoSciowe, plakaty czy, najbardziej skuteczne, zaproszenia
indywidualne);

O form przekazywania zgtoszen (np. mailowo, poprzez formularz internetowy,
a nawet, jezeli zachodzi taka potrzeba, w wersji papierowej,);

O zapewnienia wolontariuszom wsparcia w procesie zgtoszenia
(np. mozliwo$é¢ kontaktu telefonicznego, klarowna instrukcja dotyczqgca
procesu zgtoszenia oraz specyfiki zadan, dzielenie sig doSwiadczeniem
i tzw. wiedzq ukrytq, posiadang przez cztonkéw zespotdw o dtuzszym stazu);

O przedstawienia sylwetki lidera wraz z opisem jego do$wiadczenia.

Proces rekrutaciji nie powinien by¢ determinowany przez wiek kandydatéw?*,
a jedynie przez ich doSwiadczenie, posiadane kompetencje oraz chec

i realng mozliwo$¢ podjecia zaangazowania. Lider powinien rozwazy¢
osobisty kontakt z kandydatami, np. telefonicznie lub za posrednictwem
platform zdalnych (mail, telefon, komunikatory), tak aby zapewnié mozliwie
dobre dopasowanie do zespotu oraz przydzielenie odpowiednich zadan.

*Wyjgtkiemn moze by¢ staranie, aby zespdt nie stat sie¢ wiekowym

monolitem — ale réwniez w tym aspekcie nalezy swiadomie dgzy¢ do
réznorodnosci.

Q5L0T
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Wprowadzenie do zespotu mieszanego pokoleniowo

Kolejnym krokiem jest rozszerzenie procesu rekrutacji na pole zespotu, gdzie
dalszqg droge organizacyjng kontynuujemy wspodlnie. Kluczowymi elementami
wprowadzenia sq informacje i instrukcje przekazane przez lidera zespotu.
Dobrg praktykq wtasciwg dla zespotdw mieszanych pokoleniowo jest
zwracanie sie na ty do wszystkich oséb od poczgtku wspdlnych kontaktow

(w tym do lidera). Skrécony dystans uptynnia komunikacije i wspiera proces
zawigzywania wspdlnoty; dla oséb mtodszych stanowi rodzaj nobilitacii

w kontakcie ze starszymi, dla starszych jest mitg odskocznig od
sformalizowanego Swiata zawodowego i zaproszeniem do dziatania

z mtodszymi.

Zestaw najwazniejszych informacji dotyczgcych pracy zespotu warto przekazaé
osobiscie (ustnie i w trwatej, dostepnej takze pdzniej, formie pisemnej), wraz

z zarezerwowaniem przestrzeni na dopytanie i wyjasnienia — celem jest
uzyskanie jednolitej bazy przez wszystkich cztonkéw zespotu, niezaleznie od wieku
czy poziomu doswiadczenia, nawet jezeli jakie$ kwestie mogq wydawac sie
oczywiste dla rozméwcédw (Dlaczego tu jestesmy? Jaki jest cel naszego
dziatania? Kto jest kim? Jaka bedzie twoja rola? W jaki sposdb bedziemy
pracowaé? itp.). Waznym jest takze, by doktadnie opisaé warunki realizacii
zadan, szczegdlnie tych plenerowych; zakwaterowania, dojazdu, wyzywieniaq,
ewentualne przewidywane trudnosci czy wyposazenie, jakie we wiasnym zakresie
powinni posiada¢ wolontariusze.

ot. Eﬁ-zo Sikorska
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Etap 2 organizowania:
komunikacja w zespotach — zasady i postawa lidera

To kluczowy element dziatan wolontariackich — warunek skutecznego osiggania
wspdlnych celdw. Doswiadczenia komunikacji miedzypokoleniowej znane z zycia
codziennego jednoznacznie potwierdzajqg, ze aby proces ten byt skuteczny

i dobry dla obu stron, konieczne sq szczere intencje i uwazno$¢ na potrzeby

i ograniczenia komunikacyjne innych oséb.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Zasady komunikacji

Sposoby funkcjonowania mézgu przedstawicieli réznych pokoleh roézniq sie od
siebie, podobnie jak ich zdolnoSci poznawcze, percepcja rzeczywistosci czy
sposoby reagowania na zdarzenia i komunikaty z niej ptyngce
(Frgczek-Broda, 2026).

Zadaniem lideréw jest jednak skuteczne zarzqgdzanie zespotami, ktére majg
osiggnq¢ przyjete cele, nie zas bezustanne dostosowywanie kazdego z dziatah
do potrzeb kazdej grupy wiekowej. Dlatego tez, by z jednej strony nie zgubié
tego co kluczowe, czyli skutecznos$ci w realizacji zadan, a jednoczes$nie
uwzgledni¢ potrzeby zespotu mieszanego pokoleniowo, komunikacja powinna
bazowaé na ponizszych zasadach (Frgczek-Broda, 2026):

O Formutowane komunikaty powinny by¢ jasne i niewieloznaczne.

O Komunikaty powinny byé konkretne i odpowiednio wytozone (lista powinna
by¢ spisana i dostepna do pobrania, a feedback ustny).

O R6zne komunikaty powinny by¢ przekazywane wtasciwymi dla nich
kanatami (np: kwestia pilna i wazna, do rozwigzania na teraz telefonicznie,
kwestia mniej wazna i mniej pilna na komunikatorze).

O Kazdy komunikat ma mie¢ adresata — odbiorca musi wiedzie¢, ze nim jest.
Zadanie dla ,wszystkich” jest zadaniem dla ,nie wiadomo kogo, ale pewnie
nie dla mnie”.

O Komunikaty muszqg by¢ niskokontekstowe — nie wiemy, co jest dla kogo
~oczywiste”, wiec kazdqg kwestie wyjasniamy wprost.

O Podstawg komunikacji jest komunikacja werbalna, poniewaz mtodsi
i starsi inaczej odbierajg komunikacje niewerbalng i mogq na tym tle
wystgpi€ nieporozumienia.

O Komunikaty pisemne formutujemy w oparciu o zasady: mniejsze formaty,
justowane do jednej strony, bez kulturowych small talkéw i wstepow,
w czytelnych formatach i czcionkach.




Postawa lidera

Lider moze dodwiadcza¢ trudnosci w zarzgdzaniu zespotem mieszanym
pokoleniowo, co stanowi catkowicie naturalny element procesdw grupowych.
Niwelowanie tych trudnosci moze wspierac:

O swiadome pomijanie kontekstu wieku w procesach zarzqdczych;
organizacja pracy powinna bazowa¢ na kompetencjach, mozliwosciach
i silnych stronach czionkéw zespotu, a takze na wymogach kolejnych
zadan;

O otwartosé na eksperymenty i akceptacje potencjalnych btedow
pojawiajqcych sie w procesie zdobywania doSwiadczenia, potgczona
z gotowoscig wzajemnego wsparcia;

O ksztattowanie partnerskich relacji w zespole; zwracanie sig na ty,
otwarta komunikacja, Swiadome rezygnowanie z wykorzystywania pozycji
.Wyzszosci” osbb starszych wiekiem, takze w stosunku do mtodszego lidera;

O budowanie przywddztwa w oparciu o koncepcje przywéodztwa stuzebnego
(ang. servant leadership) (Konior, Mazurek, 2025q, s. 46); lider stawia na
pierwszym miejscu potrzeby zespotu, wspierajgc rozwdj wolontariuszy
i motywujqgc ich do osiggania wspdlnie zatozonych celbéw; bazuje na relacyjne;,
poziomej komunikaciji, unikaniu nadmiarowego hierarchizowania oraz
odchodzeniu od relacji opartych na nadrzednosci i podrzednosci;

O najwazniejsze cechy lidera wskazywane przez wolontariuszy dziatajgcych
w zespotach mieszanych pokoleniowo to bycie cztowiekiem mitym, dostepnym,
kompetentnym, pomocnym, zyczliwym, uczynnym, szczerym, opiekufczym,
wyrozumiatym, zorganizowanym, sympatycznym, komunikatywnym, rozmownym,
szybko reagujgcym, zawsze gotowym do pomocy i komunikujgcym sie
w spokojny sposob (Konior, Mazurek, 20254, s. 52).

4. Przewodzenie

Trzecia funkcja zarzqdzania — przewodzenie — okreslana jest w niektorych
zrodtach takze jako funkcja motywacyjna lub motywowanie.

W omawianym Modelu zarzgdzania wolontariatem w zespotach mieszanych
pokoleniowo dla organizacji pozarzqdowych, sigganie po stowo
~motywowanie” jest jednak wyjgtkowo nietrafione. Uzywanie pojecia
»motywowania wolontariuszy” Swiadczy o gtebokim niezrozumieniu
natury ich spotecznego zaangazowania — wolontariusze sq zmotywowani
wewnetrznie. To wtasnie pragnienie dziatania napedza ich zaangazowanie,
jednoczesnie pozwalajqgc zaspokajaé potrzeby, ktére za nim stojg.

Zadna organizacja pozarzqdowa nie powinna wiec stara¢ sie ,motywowac
swoich wolontariuszy”. Jezeli mamy poczucie, ze powinni§my to robic,

warto zastanowic sie, czy nasze dziatania i sposoby pracy z wolontariuszami
sq adekwatne. ,Wolontariusz, ktérego musimy motywowac” jest w takiej
sytuaciji nikim innym, jak ,pracownikiem, ktéremu nie ptacimy”.

Zrozumienie tej zaleznosci jest kluczowe dla powodzenia pracy lidera
zespotdw wolontariuszy mieszanych pokoleniowo. Skuteczne i mqdre
przewodzenie takim zespotom wymaga zastosowania konkretnego
podejscia, ktére warto rozwazy¢ etapowo.

QSLOT
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Etap 1 Przewodzenia:
rozpoznanie struktury motywaciji wolontariuszy

Motywacja wewnetrzna (automotywacja) jest poteznq sitq, napedzajgcq
spoteczne dziatanie. Jest znakiem rozpoznawczym wolontariuszy, przyczynq
dla ktérej ich zaangazowanie niejednokrotnie wymyka sie racjonalnemu
osqdowi. Jest takze zjawiskiem ztozonym, na ktére sktada sie wiele réznych
elementdéw. Ich poznanie jest niezbedne do budowania skutecznej

i dlugofalowej pracy z wolontariuszami.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Struktura motywacji

Powody podejmowania spotecznego zaangazowania sq rézne, bardzo czesto
napedzane przez wiele czynnikdw — zmieniajgcych sie w zaleznosci od
uwarunkowan codziennego zycia wolontariuszy, ich biezqcej sytuacji osobistej,
wieku czy etapu zycia zawodowego.

Katalog zrédet motywacji jest bardzo szeroki. Do uniwersalnych mozemy zaliczy¢
takie powody jak:

O che¢ zaspokojenia wtasnych potrzeb, w tym potrzeby pomocy innym,
O che¢ podjecia nowych wyzwan,
O wyjscie poza strefe komfortu,
O poszukiwanie nowych znajomosci,
O realizowanie swoich zainteresowan,
O podniesienie witasnej wartosci,
O oderwanie sie od obowigzkéw zawodowych,
O poszukiwanie metody na radzenie sobie z wtasnymi problemami.
Jak wynika z przeprowadzonych badan, niektére z powoddw sq bardziej

charakterystyczne dla konkretnych grup wiekowych; nie oznacza to jednak,
ze wystepujq tylko u ich przedstawicieli (Konior, Mazurek, 2025a).

Miodsze grupy wiekowe czesto angazujqg sie w wolontariat ze wzgledu na:
O niskokosztowe spedzenie wakacji/bezptatny udziat w wydarzeniu,
O mozliwos€ wzbogacenia swojego CV,
O otrzymanie zaswiadczenia o udziale w wolontariacie.

Starsze grupy wiekowe czesto angazujq sie w wolontariat ze wzgledu na:

O mozliwos¢€ wykorzystania swojego doswiadczenia zawodowego w nowym
obszarze,

O che€ rozwijania idei organizacji,
O mozliwos€ pomocy innym.

Q5L0T
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Rozpoznanie struktury motywacji

Zadaniem lidera zespotu mieszanego pokoleniowo jest poznanie

i zrozumienie struktury motywacji cztonkdédw swojej grupy. Wiedza ta stanowi
klucz, wedtug ktérego dobieramy zadania, formutujemy zespoty, przekazujemy
odpowiedzialnosci, a wreszcie doceniamy i udzielamy informacji zwrotne.

Najlepszq drogq do uzyskania informaciji na temat osobistej motywacji
kazdego z wolontariuszy jest rozmowa jeden na jeden, najlepiej prowadzona na
zywo. Chociaz moze sie to wydawa¢ zadaniem wymagajgcym duzego naktadu
pracy, nieadekwatnie obciqzajgcym lidera — pamigtajmy, ze jest to inwestycja
w dtugofalowq wspotprace z wolontariuszem. Dobry poczqgtek takiej wspotpracy
musi bazowa¢ na osobistym zainteresowaniu i rozmowie, poznaniu motywacji,
oczekiwan i najwazniejszych informaciji o wolontariuszu, a uzyskanie szczerych

i gtebokich odpowiedzi nie jest mozliwe zadng innq drogq.

Etap 2 Przewodzenia:
praca z osobistymi i grupowymi motywacjami wolontariuszy

Dobrze funkcjonujgcy model zarzqdzania wolontariatem nie moze bazowac
na ,motywowaniu wolontariuszy”, bo takie podejscie jest sprzeczne z logikq ich
zaangazowania (co zostato wyjasnione powyiejs. Nie jest to jednak
jednoznaczne z catkowitym pominigeciem tego tematu. To, na czym powinni
skupi€ sie liderzy zespotéw mieszanych pokoleniowo, to praca z motywacjami
wolontariuszy, rozpoznanymi na poprzednim etapie.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Struktura motywaciji

Kazdy z wolontariuszy kieruje sie witasnym, unikatowo skomponowanym
zestawem motywaciji. Wiedza na temat tych motywdw powinna postuzy¢
liderowi w pierwszej kolejnosci do przekierowania w inne obszary
organizacyjne osob, ktérych potrzeby nie bedg mogty zostaé zaspokojone
w danym zespole. | cho¢ chybienie w wyborze organizaciji czy grupy roboczej
nie zdarza sie codziennie, to wtasnie zadaniem lidera, ktory zna specyfike

i realia zadan, jest mozliwie szybkie zaproponowanie alternatywy.

Druga kluczowa kwestia to szukanie (lub kreowanie/proponowanie)
wspolnych mianownikéw wsréd cztonkéw wielopokoleniowego zespotu.
R&znice w motywach zaangazowania sq niemal oczywiste i pewne,
natomiast wspdlne punkty w obszarze motywaciji stanowiq potezny tgcznik
réznych grup wiekowych. Wéwczas mozliwym jest tworzenie niezwykle
skutecznych w dziataniu zespotdw roboczych; jedynym, co wymaga
uszczegdtowieniaq, to zgoda co do sposobdw i drég podtrzymywania tych
motywacji.
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Zmiany w strukturze motywaciji

Motywacje, tak jak ludzie, ktérzy noszqg je w sobie, zmieniajq sie wraz

z uptywem czasu. ZyczylibySmy sobie, by ich katalog ulegat ewolucji jedynie

w efekcie rozwoju czy poczucia spetnienia w danej roli. Czesto jednak zmiany
motywacji wynikajqg z okolicznosci czy trudnych doswiadczef, takich jak
perturbacje w zyciu prywatnym lub zawodowym, przewartosciowanie
priorytetéw, ograniczona dostgepnos¢ czasowa czy geograficzna. By lider mogt

z wyprzedzeniem zareagowac¢ na te zmiany, zaproponowac inne zadania czy
zwyczajnie pomoc tagodnie i bez zniszczeh odejs¢ wolontariuszowi z organizaciji,
musi by€ Swiadomy tego, co dzieje sie w jego zyciu, co ,u niego stychat”. Taka
wiedza buduje sie w trakcie statych, uwaznych mikro i makro rozméw — tych przy
kawie, przy pracy, czy przy obiedzie.

Starsze pokolenia preferujg w tym miejscu gtdwnie bezposredni kontakt
werbalny, mtodsze — krotkie formy tekstowe. Lecz pomimo tych réznic w obu
przypadkach nalezy stawia¢ na osobistg rozmowe. Stwarza ona przestrzeh do
budowania porozumienia na rézne sposoby: poprzez komunikaty pozawerbaine,
swobodne small talki czy — wrecz przeciwnie — niespodziewane pojawienie sie
gtebszych wqgtkow.

Etap 3 Przewodzenia:
Swiadome przeciwdziatanie demotywacji wolontariuszy

Motywacje wolontariuszy sq podatne na zawirowania otoczenia organizacyjnego.
Najsilniej rezonujq ze zmianami w otoczeniu wewnetrznym — czyli w strukturach,
schematach i obszarach dziatania organizacji, w jej strategii czy wreszcie

w warto$ciach lub misji. Do tej grupy mozemy tez zaliczy¢ wyzwania zwigzane

z realiomi pracy zespotowej — na przyktad zbyt hierarchiczne podejScie szefa ekipy,
brak solidnosci i wywigzywania sie ze zobowigzah przez inne osoby, czy brak
respektowania przyjetych zasad i ustalef. Druga grupa to czynniki zewnetrzne,
pozostajqce poza kontrolg organizacji. Demotywujgcy wptyw zjawisk z obu tych
obszaréw mozna jednak ztagodzi¢ poprzez komunikacje i dziatania zapobiegawcze.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Demotywacja — czynniki wewngtrzorganizacyjne

Niwelowanie wptywu tej grupy czynnikdw demotywujgcych najskuteczniej
realizowane jest poprzez otwartq, demokratyczng komunikacje. Grupqg
szczegdblnie wrazliwg na zmiany organizacyjno-ideowe sq przedstawiciele
starszych pokolen, ktérzy budowali swoje zaangazowanie wokot konkretnych
wartosci, idei lub postaw. Zmiana kursu organizacji, np. poprzez mocniejsze
postawienie akcentu nad innymi warto$ciami niz do tej pory, moze mocno
zniechecic€ ich do dalszego dziatania. Inicjowanie i komunikowanie zmian

w organizacji musi zatem odbywag sie ewolucyjnie. Komunikaty powinny
by¢ formutowane w oparciu o opisane wczesniej zasady, tak aby najlepiej
dostosowac je do potrzeb réznych grup wiekowych.

Otwarta komunikacja oparta na demokratycznym modelu zarzgdzania jest tez

niezbedna w przypadku wystgpienia probleméw typowych dla pracy zespotowe;j
(konflikty, réznice w zakresie potrzeb, oczekiwan, stylu pracy itp.).
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Demotywacja — czynniki zewnetrzne

Czynniki o charakterze zewnetrznym negatywnie wptywajgce na motywacje
wolontariuszy (co pokazaty przeprowadzone w ramach projektu badania),
charakterystyczne dla akcyjnego, festiwalowego trybu dziatania to: pogoda,
zmeczenie, hatas, nagty brak kluczowych zasobdw czy wypadki losowe.

Zjawiska te pozostajq poza kontrolqg lidera, ale czg$€ z nich mozna przewidzie¢
(ze wzgledu na ich powtarzalnosé) lub tez zasymulowaé scenariusze dla zdarzen,
ktére z jakim$ prawdopodobiehAstwem mogtyby nastgpi€. Tym samym tego typu
czynniki mogq zosta¢ nazwane, oswojone i — docelowo — ,zaopiekowane”.

Kazda z grup wiekowych inaczej reaguje na takie utrudnienia. Szczegdlnie
miodsze pokolenia sg mniej odporne na przecigzenia, gtdwnie fizyczne. Zazwyczaj
komunikujq te trudno$ci w sposdb bardzo dosadny, wrecz ostentacyjny. Stabiej
radzq sobie takze z projekcjg procesdw przyczynowo-skutkowych, co sprawia,

ze wymagajq wsparcia w przeciwdziataniu nieoczywistym skutkom oczywistych
ziawisk (na przyktad: jestem zmeczony i nieodporny na stres, bo nie przespatem
nocy i nie zjadtem dzi$§ przed swoim dyzurem $niadania).

Przedstawicieli starszych grup wiekowych cechuje z kolei sktonno§¢ do dtugiego
i wytrwatego kamuflowania obciqzeh, ktére przenoszg sami, az po kres sit. Unikajg
otwartej komunikacji w tych tematach, kojarzqc jg ze stabosciq i poczuciem kleski.

W obu przypadkach procesy demotywacyjne przebiegajq bardzo szybko
i po niedtugim czasie potrafig doprowadzi¢ do rezygnacji ze spotecznego
dziatania. Postawy obu grup stanowiq wyzwanie dla lidera i wymagajq
jednakowej uwaznosci.

Kluczowe jest konsekwentne komunikowanie waznych informacji, porad czy
raportowanie biezgcej sytuacji do catego zespotu, nawet jesli mamy poczucie,
ze dla kogo$ mogqg by¢ to oczywiste kwestie. Zapewnienie prognozy na kolejny
dzienh, informacji na temat dostepu do napojéw, cieptego positku czy udzielenie
zwyczajnej, stownej pochwaty, potrafi catkowicie zmieni¢ optyke wolontariusza.
Zadaniem lidera jest osobiste dopytywanie o morale ekipy, obserwacja

i lobbowanie na rzecz wsparcia dla zespotuy, ktéry boryka sie z trudnosciami.

Wazne jest takze dbanie o dobrostan swodj i innych wolontariuszy w naszym
otoczeniu, tworzenie atmosfery wzajemnej troski i zrozumienia dla potrzeb
innych (to musi byé autentyczne zaangazowanie — a nie jedynie puste
deklaracje!). W szczerej i uczciwej komunikacji jasno powinno wybrzmie¢ takze
to, czego lider nie moze zapewni€, oraz gdzie lezq granice jego mozliwosci,
odpowiedzialnosci i prywatnosci.
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5. Kontrola

W spotecznym, wolontaryjnym dziataniu stusznie upatrujemy szczerego
oddania, uczciwosci i rzetelnosci. Myslgc o ludziach pracujgcych w taki
sposob, czesto przyznajemy im duzy kredyt zaufania, podswiadomie
odstepujgc od kontrolowania ich dziatan. Jest to jednak powszechny btgd.
Proces zarzgdzania pozbawiony komponentu kontroli jest niepetny, a co za
tym idzie — nie przynosi oczekiwanych efektow.

Liderzy prowadzgcy zespoty wolontariuszy mieszane pokoleniowo czgsto nie
chcq kontrolowa¢ wprost. Wolqg towarzyszy€, doradzag, stuzy€ wsparciem, ale
nie rozlicza¢ z wykonanych zadah czy sprawdzaé poprawnos¢ prac.
Przezwycigzenie, a w zasadzie nieustanne przezwycigezanie oporu wobec
dziatan kontrolnych, jest niezbedne dla skutecznego zarzgdzania zespotem.

Kontrola nie musi oznacza€ presji — moze by¢ wyrazem troski, uwaznosci
i dbatosci.

O Kontekst zespotéw mieszanych pokoleniowo:

Wyzwania procesow kontrolnych

W przypadku kontrolowania pracy wolontariuszy bedqgcych przedstawicielami
réznych pokolen, lider zespotu moze napotka¢ nastepujgce wyzwania:

O podswiadome unikanie procesow kontrolnych, wynikajgce ze specyfiki
pracy z wolontariuszami (ochotniczy charakter ich zaangazowania);

O obawa przed urazeniem lub zniechgceniem wolontariuszy do kontynuaciji
spotecznego zaangazowania;

O obawy i/lub brak $miatosci lidera do kontrolowania i egzekwowania
wynikow od cztonkéw zespotu starszych od niego;

O podswiadome obnizanie wymagan i stosowanie podwéjnych
standardéw w stosunku do oséb mtodszych lub mniej doswiadczonych;

O podswiadome zaniechanie kontroli dziatan konkretnej grupy wiekowej
w obszarze zadan, ktore stereotypowo sq przypisywane im jako ich
generacyjne silne strony (np. funkcjonowanie w przestrzeni social mediéow
0s6b z mtodszych pokolen lub delegowanie zadan z zakresu obstugi
finansowej osobom starszym, z zatozeniem ich wiekszego obycia i poczucia
odpowiedzialnosci).

O bagatelizowanie naturalnego poczucia jasnosci i bezpieczefstwa, jakie
stwarza hierarchia i wyptywajqce z niej uprawnienia kontrolne;

O problem ze znalezieniem wtasciwego balansu migdzy odpowiedzialnosciq
za realizacje procesdw zarzqdczych a zacieraniem roli liderskiej
w partycypacyjnym modelu dziatania.
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Motywacyjna funkcja kontroli

Organizacyjna, powszechna narracja dotyczqca kontroli czesto ma wymiar
jedynie negatywny, ograniczajgcy, antagonizujgcy strony zaangazowane
w proces. Tymczasem wielkq sitqg mgdrze sprawowanej kontroli jest jej
potencjat motywacyjny. Wiasciwie prowadzona kontrola przynosi wiele
korzysci, m.in.:

O podnosi poczucie znaczenia zadania dla realizujgcych je oséb;
O stanowi dodatkowq zachete, by osiggnq¢ wysoki wynik;

O jest formutq, w ktorej efekty naszej pracy sq oceniane zewnetrznie,
poddawane niezaleznemu osgdowi;

O wartosciowy feedback pokontrolny stanowi solidng podstawe dla
proceséw samodoskonalenia i rozwoju;

O kazdorazowo stwarza okazje do pochwat — werbalnego, nacechowanego
pozytywnymi emocjami docenienia pracy, obecnosci, zaangazowania
i postaw wolontariuszy;

O pozwala w petni czerpa¢ z charakterystycznego dla trzeciego sektora
potgczenia wolnosci w dziataniu, sprzezonej nierozerwalnie z petng
odpowiedzialnosciq za swojq prace.

Kluczem do skutecznego zarzgdzania zespotami wolontariuszy mieszanych
pokoleniowo jest uwzglednienie paradoksu: z jednej strony konieczne jest
pomijanie kontekstu wieku w odniesieniu do codziennej dziatalnosci i zakresu
podejmowanych zadan (a takze ich przydzielania), a z drugiej — zdecydowane
uwzglednienie uwarunkowan moggcych wynikaé z,,daty urodzenia”

i przynaleznosci pokoleniowej w obszarze dostosowania narzedzi, technik
komunikacji i sposobdéw organizaciji pracy.

Nie powinno by¢ wigc dla nas istotne to, w jakim wieku sg osoby nalezgce
do naszych zespotéow - bo najwazniejsze sq ich kompetencje i szczera cheé
dziatania. Kontekst adaptaciji pokoleniowej powinien jednak zostac
zdecydowanie uwzgledniony w obszarach odnoszgcych sie do tego, jak
bedziemy zarzgdzac zespotem — komunikowa¢ sieg, projektowaé zadania,
dbaé o motywacje czy formutowaé informacje zwrotna.

Doceniajgc wkiad spotecznej pracy naszych wolontariuszy

i uwzgledniajgc ich réznorodnos§é, musimy pamiegtac, ze naszym giéwnym
celem jako organizacji pozarzgdowych nie moze staé sig usilne adaptowanie
do ich zréznicowanych generacyjnie potrzeb. Zauwazajmy i uwzgledniajmy
w swoich dziataniach te réznice, ale nie pozwélmy, by zdominowaty one nasz
sposob myslenia - szufladkujgc przy okazji naszych wolontariuszy

jedynie jako Zetki czy boomeréw, czy doprowadzajgc do tworzenia
sztucznych struktur, nienaturalnych form komunikacji czy nadmiernie
ostroznych procedur. Naszym zadaniem jako lideréw jest stworzenie takich
warunkéw, aby wolontariusze, niezaleznie od wieku, mogli uzna¢ przestrzen
organizacji jako ,,swojg” — utozsamiajqc sie z jej celami i wartosciami, ale tez
czujqgc, ze sq widziani, styszani, istotni i doceniani.
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Jak funkcjonowac
w miedzypokoleniowych
ekipach w ngo?

Poradnik komunikaciji dla szeféw ekip Slot Art Festivalu (SAF)

Joanna Frqczek-Broda

WSTEP

Organizacje pozarzgdowe (ang. Non Governmental Organisation — NGO)
dziatajqg w specyficznej otulinie spotecznej. Nie sq nakierowane na wtasny
zysk, nie nalezq takze do narodowych struktur administracyjnych i oficjalnych
sieci wsparcia. Dziatajg non-profit, non-stop, a osoby zaangazowane w NGO
raczej nie mogq spodziewac sie znaczqcych zyskéw finansowych. Sq ,trzecim
sektorem” — powstajq z inicjatywy oséb prywatnych, ale dziatajq w interesie
publicznym.

Kazda organizacja pozarzgdowa wytwarza swojqg unikalng kulture
z charakterystycznymi dla niej cechami, zachowaniami, nakazami i zakazami,
a takze stylem komunikacji i poziomem empatii.

Spoteczno$¢ wolonatriackq (w odroznieniu od kadry zarzqdczej i zespotu
statych pracownikéw) tworzq najczesciej mtode osoby — w przypadku

Slot Art Festivalu reprezentantdéw miodszych pokolen, czyli Zetek i Alf, jest
ponad 5,5-krotnie wigcej niz starszych X i Y. Alfy — osoby urodzone w latach
2011-2024 to 1,6% wszystkich wolontariuszy i wolontariuszek, Zetki — urodzone
miedzy 1995 a 2010 rokiem to az 84,1%, a starsze pokolenia tgcznie, czyli X
(urodzeni miedzy 1965 a 1979 rokiem) i Y (urodzeni w latach 1980-1994) - to
tylko 14,3% spotecznosci. Zmienna, jakq jest pokolenie, jasno okres$la kulture
organizaciji — jej poziom hierarchicznosci, model wdrazania i wykonywania
zadan i w kofcu style komunikacji. Przyjrzyjmy sig zatem realnym réznicom
miedzypokoleniowym i temu, jak mozemy usprawni¢ naszq komunikacje

i wspotdziatanie w ramach NGO.
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f @ Pokolenie Alfa
Pokolenia XiY .' (2011-2024)
[1965-1979 oraz 1980-1994) .

Pokolenie Z
{1995-2010)

I. POKOLENIA, KOMUNIKACJA | WSPOLPRACA

Polskie pokolenia, szczegdlnie te najstarsze, zdecydowanie rézniq sie od
pokoleh amerykafskich, najbardziej szczegdtowo zbadanych i opisanych

w tekstach naukowych i mediach. Osoby te jadty inne potrawy, uczyty sie

w inny sposéb, w zupetnie inaczej wyposazonych szkotach. Korzystaty z innych
zdobyczy techniki czy infrastruktury mieszkaniowej. Rzgdzity nimi bardzo rézne
od naszych rzqdy, a popkulture obu krajow dzielita przepas¢ cywilizacyjna.

W czasach, kiedy w Stanach Zjednoczonych dzieci miaty dostep do

kilku kanatdéw telewizyjnych, w Polsce w wielu miejscach nie byto jeszcze
kanalizaciji, statych dostaw prgdu, a jako medium krélowato radio

i audycje takie jak ,Lato z Radiem”. Porbwnywanie amerykanskich badanh do
polskich warunkdéw, szczegdlnie w odniesieniu do X i Y, nie ma zatem
wiekszego sensu. Skupmy sig wiec na polskich pokoleniach, ktore funkcjonujqg
w naszych organizacjach.

Polskie X i Y ,,nadrabiaty” zalegtosci cywilizacyjne i kulturowe

w ekstremalnym tempie. Najstarsze Iksy pamigtajq z mtodosci siermiezne
czasy mortadeli w panierce, 30-stopniowych mrozéw, dwumetrowych zasp,
przemycanych z Zachodu zakupdw czy komputerédw sterowanych
dziurkowanymi kartami. Najstarsze Igreki z okresu dzieciecego i nastoletniego
pamietajq puste poéiki, rodem z horroru mrugajqce lalki radzieckiej

produkciji, drewniane zabawki lakierowane Smierdzgcymi farbami, gryzqce,
nierozciqggajgce sie rajstopy (stanowigce element ubioru zaréwno
dziewczynek, jak i chtopcéw), wiszenie na kablu telefonu w przedpokoju

i pierwsze komputery domowego uzytku, takie jak Atarii Commodore
(nowoczesne gry i PCety od IBM przyszly nieco pdzniej). Oba te pokolenia
mMajq za sobqg dodwiadczenia nadziei i rozczarowan, wzlotdw i niepowodzen.
Widzq niesamowitqg drogeg, jakqg przeszta Polska i polskie spoteczenstwo. To
oznacza jednoczesnie, ze tatwiej wpadajg w schemat myslenia ,jest dobrze,
bo pamigtam, jak byto Zle". Czgsto przyjmujq postawe bagatelizowania, ktérg
mozna stresci¢ w stowach: ,Ja w twoim wieku szedtem do szkoty pieszo
dziesig€ kilometréw pod goérke. W obie strony! Jakie ty mozesz miec
problemy?!”. W tym miejscu zachodzi pare ciekawych proceséw, ktérym

warto sie przyjrzec.
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Rozne pokolenia to rozne doswiadczenia.

Pierwszym zjawiskiem, o ktérym warto wspomnie¢ to niedostrzeganie czy
nawet bagatelizowanie réznic w doswiadczeniu. Jezeli Twoj zyciowy zakres
porébwnawczy dobija do 40 lub 50 lat, masz wgrane inne ,ustawienia
fabryczne”. Masz w gtowie wspomnienia ,,cudownosci” kazdego nowego
gadzetu, jaki docierat na polski rynek oraz ,normalnosci” takich doswiadczen
jak festiwale z lat 90. i 2000, czy kwaterki na obozie harcerskim (dla
nieobeznanych z harcerstwem: byt to caty proces rozktadania obozu

i przygotowania go od zera na przybycie harcerzy, wigcznie z kopaniem
latryn/WC, spaniem przy ognisku, zywieniem sie chlebem i paprykarzem
szczecifnskim i grzaniem herbaty na kamieniu przy ognisku). W takim
przypadku to, co dla Ciebie jest ,sufitem” — czyli dostep do prysznicow

z cieptqg wodg, do czystych toi toidw, do internetu, do prqdu, do food-truckdw,
warsztatow, koncertdw i rozrywek, ktére postrzegasz jako super udogodnienie
i zdobycz cywilizacyjng — dla mtodszych, ktérzy nie borykali sie nigdy

z takimi jak Ty wyzwaniami, jest ,podtogq”, czym$ oczywistym, naturalnym

i nie oszukujmy sie — wymaganym jako niezbedne minimum. Mtodzi
wolontariusze, dla ktérych wyjazd na Slot Art Festival to czesto pierwszy

w zyciu wyjazd pod namiot, mogq nie wiedzie¢, co i jak nalezy spakowac,

ani jak nalezy zadba¢ o swoéj dobrostan w czasie takiego wyjazdu. W tej
sytuaciji kazdy brak moze zosta¢ odebrany joko demotywujgcy: nie ma
miejsca, w ktérym mozna wysuszy€ zawilgocone ubrania, nie ma miejsca,
gdzie mozna wygodnie usig$¢ — w znaczeniu ,usiqgs¢ z oparciem”. Trudno sie
wyspac, a brak miejsca na wyciszenie, szczegdblnie w epoce dzieci-jedynakéw
lub jednego z dwodjki rodzenstwa, z ktérego kazde ma witasny pokdj, moze sie
odbi¢ negatywnie na samopoczuciu najmiodszych wolontariuszy.

Protips: | 1. To, co mozemy z tym fantem zrobi€, to inwestycja
w PRZYGOTOWANIE. Dobrq ideq jest rozestanie wsréd wolontariuszy
i wspotpracownikdéw jasno sprecyzowanych informacji
o wydarzeniu: np. jezeli odbywa sig ono na zewngtrz, warto podac
informacje, czego wolontariusze potrzebujg, co mogq jeszcze ze
sobq zabrag, zeby ich zycie byto bardziej komfortowe gzatyczki
do uszu, zaslepki do oczu, nawilzany papier, lekarstwa, oparcie
pod plecy do namiotu, kurtki przeciwdeszczowe, ubrania
z szybkoschngcych materiatow itd.), czego konkretnie mogq sie
spodziewaé (np. czy bedq mieli dostepny wrzqgtek, prysznice,
mozliwos¢ wysuszenia ubran i §piwordw, natadowania telefondéw,
zasieq itp.).

2. Dla mfodszych wolontariuszy natomiast wazne jest jasne
zakomunikowanie swoich potrzeb, niedomagan, brakéw

T~ i oczekiwan. Jezeli z czym$ mam problem, warto jasno zapytac
N szefa ekipy ,co mam z tym zrobi€?”, ,gdzie moge uzyska¢ pomoc?”
N — poniewaz starsi mogq sobie nawet nie zdawac sprawy z tego, ze

\ problem istnieje.



fot. Robert Sawicki
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Inny wiek, inny moézg

Drugq kwestiq jest wiek. Dzisiejsi starcy tez kiedys byli mtodzi (choé czasami
trudno to sobie wyobrazi¢) i borykali sie z takimi samymi wyzwaniami
zwigzanymi z dojrzewaniem mézgu. Mtodsi ludzie z zasady (niezaleznie od
pokolenia) sg bardziej impulsywni. Wigze sie to z faktem, ze uktad nerwowy
jest wcigz w przebudowie; mtody cztowiek potrafi przejs¢ rearanzacje mébzgu
w ciqgu dwoch-trzech tygodni. Dzieki badaniom zespotu z Uniwersytetu

w Cambridge opublikowanych w ,Nature Communications” wiemy, ze
granica dorostosci powinna zosta¢ przesunieta az na 32. rok zycia. Naukowcy
na podstawie skandw moézgdédw 3800 oséb wykazali, ze nasza neuronalna
»architektura” wcale nie rozwija sig liniowo. Nasze mézgi przechodzq przez
pie¢ wyraznych etapdéw, ktérych granice ujawniajqg sie w czterech
przetomowych momentach: okoto 9., 32, 66. i 83. roku zycia.

Wiec po kolei:

1. Migdzy narodzinami a 9 rokiem zycia zachodzi eksplozja potqczen
nerwowych. Na tym etapie powstajg miliardy nowych synaps, a te
zbedne sq stopniowo usuwane. Rosnie objetos¢ istoty szarej
(odpowiedzialnej za przetwarzanie informacii) i istoty biatej mézgu
(przewodnictwo sygnatéw). Kora mézgowa fatduje sie i osigga
maksymalng grubo$é (co ma kluczowe znaczenie dla ztozonych
funkcji poznawczych).

2. Miedzy 9 a 32 rokiem zycia mamy etap mtodziefczy. Istota biata
nadal roénie, dochodzi do specjalizacji potqczeh migedzy réznymi
czeSciami mdzgu. Mézg dojrzewa i przeorganizowuije sie.

3. Dopiero w 3. fazie, czyli miedzy 32 a 66 rokiem zycia jesteSmy
dorosli. Mozg jest juz uksztattowany i zmienia sie w niewielkim
stopniu. Nabywamy nowq wiedze i umiejetnosci, ale struktura
mozgu jest juz wzglednie stabilna.

4. Miedzy 66 a 83 rokiem zycia obserwujemy wczesne objawy
starzenia sig mézgu. Istota biata zaczyna stopniowo sig
degradowag, a sie€ potgczen traci cze$¢ swojej wydajnosci.

5. 1w kohcu po okoto 83. urodzinach zaczynamy sig realnie starzec.
Potqczenia neuronalne sie ostabiajq, a mézg musi zaczgé
kompensowac braki przez poleganie na tych obszarach, ktére wcigz
dziatajq.

Mtodzi mogq wigc podejmowac decyzje, ktdre w danym momencie sq dla
nich w petni zrozumiate i racjonalne, ale juz po paru miesigcach sami nie
mogq pojqc, co nimi kierowato. W koncu po uptywie tego czasu dziatajq juz
na zupetnie innym systemie operacyjnym! Co wiecej, decyzje cztowieka

»W remoncie” niekoniecznie muszq by¢ racjonalne dla cztowieka ,stabilnego”,
po okresie remontowym, ktory sparzyt sie juz wielokrotnie i ktéry ma nieco
bardziej asekuracyjne podejscie do zycia.

Protip:| Z tego wzgledu w kazdej organizacji potrzebne sqg
podsumowania ustalen, wyjasnienia celdw czy motywacji
stojgcych za danym zadaniem, albo za zalecanym sposobem
wykonania zadania — i dyskusje, dyskusje i jeszcze raz dyskusje. Aby
kazdy rozumiat, CO ma zrobi€, JAK moze to zrobi¢ i DLACZEGO to ma
by¢ zrobione. Bo moja optyka Swiata moze by¢€ zupetnie inna niz

QSLOT
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To jak postrzegamy czas, zalezy od tego, ile mamy lat

Z wieku wynika takze niecierpliwo$¢. Wyobraz to sobie. Jezeli Ty masz lat 40,
czyli Swiadomego zycia masz juz za sobq lekko liczgc 30 lat, to kazdy rok to
dla Ciebie raptem 1/30 Twojego doswiadczenia! Jezeli natomiast masz lat 18,
to rok jest dla Ciebie 1/8 Twojego doswiadczenia. Jakze odmienne wizje

(np. oczekiwania na nastepnq edycje dziatan) to stwarza! Wigze sie to

z faktem, ze mtode umysty inaczej przetwarzajq czas. Jak wiemy z badan
zespotu Vanessy Fernanda Moreira Ferreira z uniwersytetu Sao Jose do Rio
Preto w Brazylii Z/qrtyku’f ,Time perception and age”), osoby majqce 50 lat

i wigcej odczuwaty czas jako czterokrotnie krotszy niz osoby ponizej 30. roku
zycia. Co nam to daje? Przekonanie mtodych, ze ,maqjq jeszcze

mnostwo czasu”. Miesigc do dziatania? O, mnéstwo czasu! Tydzief do
dziatania? Spokojnie, zdgze. O matko i cérko! Jutro wyjezdzam, a nic nie
mam jeszcze gotowe! To nie lenistwo, ztosliwos¢, czy brak myslenia. To inne
zarzqdzanie czasem przez moézg. Bez takiego podej$cia niemozliwe bytoby
dojrzewanie. Z tego tez wzgledu miodzi wolontariusze mogq przecenia¢ swoje
zdolnosci do zarzgdzania czasem i warto ich wesprze¢ w tym zakresie.

n (g
ot Dam n Jedrzejewski

Protips: 1. Zeby zaangazowanie w naszq dziatalno§¢ nie wygasto,
potrzebujemy ,przypominajek”, w czasie ktérych odswiezymy
w naszej pamigci klimat wydarzenia, zaangazowania i wspdlnoty.
Pombc mogq spotkania, cho¢by w formule online, kontakt
telefoniczny, mailowy, na Whatsappowej grupie wolontariackiej,
lub w formie spotkania $wigtecznego, warsztatowego czy
wspdlnego wyjscia na ramen.

2. W czasie intensywnego zaangazowania (np. w trakcie festiwalu)
istotne sq krotkie i treSciwe briefingi-podsumowania: co poszto
super, co mozna poprawic, gdzie potrzebne jest dodatkowe
wsparcie, skgd to wsparcie mozna przesunqc. Dzigki temu nikt nie
poczuje sie pominiety, a jego problemy nie bedq bagatelizowane.

Q5L0T



33

Nasze moézgi ,, dorastaty” w odmiennych warunkach

Kolejng kwestiq jest neuroplastyczno§¢é mézgu. Zdrowy mézg ciggle sie
dostosowuje. Oznacza to, ze nieco inne Mbdzgi majq osoby starsze, wyroste

w innych warunkach, a inne mtodsze. Dla przyktadu: w Polsce X i starsi Y
wchodzili w okres najwigkszych zmian w mézgu (do 32. roku zycia) w duzej
mierze w warunkach wzglednego niedostatku, w miare jednorodnej kultury

i popkultury oraz réznorodnych brakéw (brak pracy, wiekszych perspektyw
zyciowych, materiatéw, zasobow itp.). Telewizja i popkultura byta
nieszczegdlnie rozwinigta (np. pierwszq telewizjq nadajgeq 24 godziny na
dobe byt TVN, ktérzy rozpoczagt catodobowqg emisje w 2001 roku). Wszyscy

w zasadzie odbierali te same wiadomosci, oglgdali te same filmy i styszeli

te same piosenki. Oczywiscie zdarzaty sie wyjqgtki, ale generalnie nawet

punk czy metal stuchajgcy Vadera wiedziat, kim jest Mandaryna czy Edyta
Gérniak. Braki i weigz dziedziczona trauma powojenna (jej znaki przestajq byé
widoczne dopiero w mézgach pokolenia Z) sprawity, ze sposéb myslenia

i reagowania wigkszosci X i Y jest nacechowany ostroznosciqg, nieufnoscig do
spontanicznosci i nadmiernej otwartosci, a takze obawami przed zmiang

i lekowymi reakcjami na nieznane.

Obecnie wchodzgce w Swiat NGO pokolenia, czyli Zetki i Alfy, dorastaty

w kraficowo odmiennych warunkach. Wigkszo§¢ z nich wychowata sie

w $wiecie nadmiaru (zabawek, newséw, kanatéow pozyskiwania rozrywki),
przesytu (jedzeniem, stodyczami, rozrywkami i aktywno§ciami) oraz
podziatéw klasowych. W latach 80., 90. i 2000. klasizm w Polsce niemal nie
istniat. Oprécz osdb stanowigcych kilka procent catego spoteczenstwa, ktore
— w poréwnaniu do reszty — uzyskaty wysoki status, w zasadzie wszyscy jedli
to samo, chodzili w takich samych ciuchach i bawili sie na takich samych
dywanach. Najmiodsze doroste i wchodzgce w dorosto$€ pokolenia juz tej
wzglednej rownosci nie majq. Rozwarstwienie spoteczne roénie, a nacisk na
posiadanie i niewyrdznianie sig jest nieporownywalnie wigkszy niz

w poprzednich pokoleniach. Hejt nie wzigt sie znikgd, on pojawit sie wraz

z klasizmem panoszgcym sig coraz Smielej w szkotach, miejscach

pracy, mediach i internecie. Do tego mtodzi — cho¢by ze wzgledu na istnienie
zroznicowanych baniek informacyjnych i kulturowych w internecie — mogqg
zy¢ geograficznie w tej samej przestrzeni, ale w zupetnie roznych Swiatach.
Jeden sqgsiad moze egzystowaé w Swiecie anime, mangi i cosplay, a drugi,
mimo tej samej narodowosci, wieku i ptci — w Swiecie przemocowej

kultury kibicowskiej, ktéra gloryfikuje redpillowcdw i przemoc wobec stabszych
(oczywiscie nie kazda kultura kibicowska taka jest!). Mtodych tqczy znacznie AN
mniej niz starszych, i znacznie trudniej jest im znalez¢ swojg grupeg, swoje /
~plemie” wéréd wiasnych rowiesnikow. ;o
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Internet takze dotozyt cegietke do zmian neuronowych. Starsze pokolenia
znacznie mocniej polegaty na komunikacji twarzg w twarz. Pomijajqc
skrajnych introwertykdw, wigkszo$8€ X i Y musiata nauczy€ sie, jak rozmawiaé
z panig w urzedzie, w sekretariacie, dziekanacie i w przychodni. Obecnie
wigkszo§¢ tych rozmow mozemy zastgpi¢ czatem z dangq instytucjg, mailem,
ostatecznie telefonem. | tutaj zaczyna sie dzia€ magia. Mézg uczy sie
komunikacji przez interakcje. Przez doSwiadczenia. A jezeli tych dodwiadczeh
nie bedzie, nie nauczy sig ich. | tak na przyktad, chociaz przedstawiciele
pokolenia Z i Alfa jako mtodzi ludzie sq znacznie bardziej otwarci niz

osoby reprezentujqce pokolenia starsze (z racji wieku), jednoczesnie
wyrazajq gtebokg niecheé do rozmoéw twarzq w twarz z obcymi ludzmi (jak to
ma miejsce w dziekanacie czy przychodni), a takze do rozméw telefonicznych
z nieznanymi osobami. Czgsciej majq tez problem z ,,czytaniem” mowy ciataq,
mimiki i gestykulaciji; sami zresztg w warunkach komunikacji formalnej
wysytajg mniej sygnatdw niewerbalnych.

Innymi stowy — Zetki i Alfy w komunikacji bardziej zwracajg uwage na to, co
zostato POWIEDZIANE, niz na to, co zostato POKAZANE gestami, mimikg i tonem
gtosu. Stqd tez stynne ,wpatrywanie sig Zetek” (ang. ,Gen Z stare”), ktére tak
mocno niepokoi X iY — puste, pozbawione wyrazu spojrzenie w sytuacjach
spotecznych, kontrastujgce z wymuszonymi us§miechami i mimikqg starszych
pokoleh. Co nam daje ta wiedza? Najmiodsi w organizacjach komunikujq sig
inaczej witasnie dzigki neuroplastycznosci mdzgu. Ich otoczenie nauczyto ich,
ze telefon z nieznanego numeru to spam, nadmierna ekspresja to zagrozenie,
a rozmowy ,face to face” to brak poczucia bezpieczehstwa. | to musimy
uwzglednia¢ w kontekscie réznic pokoleniowych w naszych organizacjach.

Dodatkowo internet, w przeciwienstwie do ksigzek i gazet czytanych

w mtodosci przez X i Y (a wtedy uksztattowaty sie ich wzorce postrzegania

i percepciji), jest ogladany przez malutkie okienko telefonu, znacznie rzadziej
laptopa czy rzutnika. To z kolei sprawito, ze mtodsze pokolenia gorzej sobie
radzq z czytaniem duzych powierzchni — kartek A4, plakatéw itp. Jezeli masz
co$ do przekazania w formie pisemnej, upewnij sig, ze jest to czytelne dla
Twoich wolontariuszy. Materiatu powinno by¢ raczej mniej niz wigcej, a jego
uktad powinien by¢ czytelny.

Protips: | 1. Pamietajmy o tym, ze starsi czgSciej reagujq na zagrozenie
stresem i nadmiernq kontrolg, a mtodsi postawq biernq i pasywnag.
Z tego wzgledu wazne jest przekazanie jasnych instrukcji — co
robi¢, jezeli zacznie sie pozar (i nie, to wcale nie jest oczywiste), jak
zareagowag, kiedy moja zmienniczka nie pojawi sie na
check-poincie, jak poinformowac¢ o zagrozeniu, kogo
poinformowac i w jaki sposdb? Nalezy przy tym pamigtag, ze to, co
jasne dla starszych, niekoniecznie musi by€ jasne dla mtodszych.
Jezeli powiemy: ,Zeby wej$¢ do §rodka, kazdy zawsze musi mie¢
plakietke imiennqg”, ale nie dodamy wyjgtkéw, moze dojs¢ do
sytuaciji, w ktérej w czasie zagrozenia zycia i zdrowia, mtodszy
wolontariusz bedzie sig upierat przy koniecznosci posiadania
plakietki. Starsza osoba dokonataby priorytetyzaciji i odpuscitaby
sobie zasade dobrg na czas bez zagrozeh. Mtodsza moze nie
wiedzie€, ze taki triaz jest konieczny w tej sytuacii.
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2. Nie zastgpujmy niczego gestem i mimikq — jezeli uwazasz, ze
mozesz nie dokohczy¢ zdania i wyrazi¢ reszte gestem — zapomnij

o tym! Dla duzej czgSci Twoich wspotpracownikdw to, co nie zostato
powiedziane, nie istnieje. Mimika i gestykulacja to tylko podbicie
tego, o czym moéwisz, a nie komunikat sam w sobie.

3. Kolejng kwestiqg jest ustalenie kanatéw komunikacji wygodnych
dla wszystkich (a nie tylko dla starszych czy miodszych).

Z raportu z badania ,,Wyzwania w zarzqgdzaniu wolontariatem
miedzypokoleniowym. Przyktad Slot Art Festivalu” pod redakcjq

dr Agnieszki Konior i dr Aleksandry Mazurek wiemy, ze w przypadku
Slotu ustalanie kanatdw komunikaciji poszto sprawnie

i satysfakcjonujgco — wigkszo§¢ komunikacji niesynchronicznej
odbywata sig przez komunikatory, a synchronicznej przez telefony
i spotkania twarzg w twarz, w formie grupowej lub indywidualne;.
Ale, zeby to zadziatato, trzeba na biezqco wprowadza¢ poprawki

i dopytywaé w otwarty sposéb (chociaz lepiej przez anonimowe
gtosowania — nie kazdy bedzie miat odwage wystgpi€ przeciw
grupie). Przyktadowo, przy ustalaniu sposobéw i kanatow
komunikacji, kazdy dostaje karteczke, na ktorej zaznacza np. T jako
mniej telefondw, W jako mniej wiadomosci na Whatsapp lub

Z jako mniej wiadomosci zdalnych, wiecej twarzqg w twarz.
Nastepnie wrzucamy karteczki do pojemnika i przeliczamy je. Takie
rozwigzanie dla oséb nieSmiatych czy unikajgcych bezposrednich
interakciji jest znacznie efektywniejsze i bardziej akceptowalne niz
jowne gtosowanie.
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Protips:

4. Nalezy takze dostosowaé wysokos¢ kontekstu komunikaciji do
grupy. Kontekst komunikacji okresla, joka cze§¢ wiadomosci, ktérg
chcielibySmy przekaza¢ nadawcy, zostanie powiedziana wprost.
Niski kontekst (charakterystyczny dla grup bardzo
zréznicowanych, jak spoteczefstwo Stanéw Zjednoczonych)
oznacza, ze wszystko, co mozna, nalezy powiedzie€ wprost —
oznaczenia majq by¢ czytelne dla mozliwie szerokiej grupy ludzi,
takze nie moéwigcych we wspdlinym jezyku, a za sukces
komunikacyjny odpowiada nadawca - czy on/a/e/o
wystarczajqco jasno sie wyrazito. Jezeli kto§ nie zrozumiat, jest to
wina nadawcy (stqd w Stanach sq stosowane bardzo
rozbudowane instrukcje uzytkowania wszystkiego — od toalety

po kserokopiarke). W kulturach na drugim skraju, czyli kulturach
wysokokontekstowych (jak Chiny, Indie), wrecz niekulturalne

jest wypowiedzenie wszystkiego wprost, poniewaz sugeruje to, ze
uwazamy rozmowce za nieogarnigtego zyciowo i komunikacyjnie.
To kultury stosunkowo jednorodne i o bardzo dtugiej historii;
przejawiajqce pewien zakres zréznicowania, ale funkcjonujqcy

w ramach jednego kregu kulturowego. W takich spoteczno$ciach im
wiecej nalezy wprost powiedzie¢, tym gorzej. Instrukcje,
sqdownictwo, edukacja i komunikacja zaktadajq, ze jest cata masa
rzeczy ,oczywistych”. Polske mozemy umiesci¢ na srodku

skali pomiedzy Stanami i Indiami, ale polskie Zetki i Alfy sq znacznie
bardziej niskokontekstowe niz starsze pokolenia. Dlaczego?
Wracamy do zréznicowania — mtodsze pokolenia w Polsce zyjg

W znacznie bardziej zréznicowanym Swiecie, wigc — zeby sie
dogadac¢ - potrzebujqg bardziej rozbudowanej informaciji
(przypomne sgsiada ,niemal Japonczyka z kultury mangi”

i ,kibicowskiego redpillowca”). Zeby porozumie¢ sie w takim $wiecie,
musimy zej$¢ na niski kontekst. Nie ma czego$ takiego jak
~wtasciwe” — co to znaczy wtasciwe? To trzeba wyjasni¢ na
przyktadzie, z wyraznie zaznaczonymi granicami. A ,bezpiecznie”?
Co to jest ,bezpiecznie”? Nalezy wyjasnic: ,z kolegq u boku, ktory
moze cie ztapacg, z zabezpieczeniem w postaci linki przywigzanej do
dachu i z kaskiem na gtowie”.

5. Ostatniq kwestiq jest komunikacja pisemna. Zalecenia do
kontaktu z mtodszymi wolontariuszami opierajg sie na zasadach
jasnej komunikaciji:
a) lepszy jest dokument mniejszy niz wiekszy,
b) lepsze sq czcionki bezszeryfowe (jak Arial, Verdana), niz szeryfowe
(jak Times New Roman, chociaz i tutaj jest wyjgtek — najmtodsi, czyli
dzieci uczqce sie dopiero czytania, lepiej sobie radzqg z czcionkami
szeryfowymi; jednak dzieci raczej nie dziatajg w tym wieku w NGO,
wiec nie lezy to w polu naszych zainteresowan),
c) lepsze jest wyjustowanie do jednej strony, niz obustronne
(z i Alfy majg tendencije do ,gubienia” werséw w uktadzie
obustronnie wyjustowanym),
d) lepsze sq formy krétsze, bez kulturalnych nadbuddwek, niz
bardziej rozbudowane (w stylu ,Dzien dobry Moi Drodzy. Bardzo sie
cieszg, ze mozemy tu razem by¢€..”, ktére ciqgnq sie przez 5 minut
i zdgzq znudzi¢ stuchaczy)
e) lepsze sq formy dobrze opisane, ale bez powtérzen, niz formy
tadne wizualnie, ale mato czytelne.

QSLOT
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Komunikacja - do’s & dont'’s

Podsumowujgc omoéwione powyzej kwestie, komunikacja w zréznicowanym
wiekowo Srodowisku wolontariackim powinna by¢:

O jasna i niewieloznaczna
@ konkretna i odpowiednio wytozona (lista powinna byé spisana i dostepna
do pobrania, a feedback ustny)

@ puszczona wiasciwym kanatem (kwestia pilna i wazna, do rozwigzania na
teraz — telefonicznie, kwestia mniej wazna i mniej pilna — na komunikatorze)

O jasno zaadresowana — odbiorca musi wiedzie¢, ze nim jest; zadanie dla
~wszystkich” jest zadaniem dla ,nie wiadomo kogo, ale pewnie nie dla mnie”

O niskokontekstowa — nie wiemy, co jest dla kogo ,oczywiste”, wiec kazdq
oczywisto$¢ nalezy wyjasni¢ wprost

O bazujgca na komunikacji werbalnej — miodsi i starsi inaczej odbierajq
komunikacje niewerbalng i mogqg na tym tle wystgpi¢ nieporozumienia

O w przypadku komunikacji pisemnej: mniejsze formaty, justowane do
jednej strony, bez kulturowych small-talkéw i wstepdw, w czytelnych
formatach i czcionkach.

fot. Tomek Wiazowski




Il. KOMUNIKACJA W MIEDZYPOKOLONIOWEJ ORGANIZACJI
= JAKTO WYGLADA W SLOT ART FESTIVALU?

Komunikacja - czego oczekujqg wolontariusze?

Poradnik komunikacji powstat w ramach projektu ,Profesjonalny Wolontariat:
Innowacyjne Narzedzia Zarzqdzania Wolontariatem” — jego czesciq byty
badania przeprowadzone przez zespdt Slotu oraz Stowarzyszenia Instytut
Badan Organizaciji Kultury — IBOK. Raport z badan, opracowany przez

dr Agnieszke Konior i dr Aleksandre Mazurek z IBKO-u, ukazuje, jakiej
komunikacji oczekujg wolontariusze i pracownicy. Sq to przede wszystkim:

O Podzigkowania:

O Podziekowania za samq obecnoéé (przeciez wolontariusz nie tylko podjat
prace, ale tez zapisat sie, przyjechat i jest gotowy do dziatania): ,Super, ze
jestes”, ,To zaszczyt pracowac z takimi ludzmi”.

O Podzigkowania stowne i docenienie pracy wyrazone wprost
(niskokontekstowo): .Dzigkuje za prace”, ,Super, dzigki, ze pamigtates
o..”, ,Bez Was nic bym nie zrobita”.

O Warto takze pamigtaé, by podzigkowania skupiaty sie nie tylko na
wyniku, ale takze na podjetych staraniach, wysitku, inicjatywie
i kreatywnosci: ,Dobrze, ze szukacie utatwien pracy”, ,Swietnie sobie
radzicie, mimo ze to pierwszy raz”.

O Spersonalizowane i empatyczne podejscie z niskim poziomem
hierarchicznosci:

O Méwienie na ty (sptaszczenie hierarchii, dopuszczenie do procesu
decyzyjnego, wyzszy poziom empatii): ,Swietnie sobie radzisz”, ,Super, ze
Cig mam w teamie”. Skracanie dystansu i nienarzucanie narracji
pokoleniowej jest kluczowe dla zbudowania efektywnego zespotu
w organizacji pozarzgdowej. Nie ma zatem miejsca na ,to ma by¢
zrobione tak, bo tak!”.

O Oferowanie wsparcia emocjonalnego: ,Nic sig nie stato”, ,,Nie martwcie sig,
my tu jesteSmy”, ,Nie przejmuj sig, to bedzie nauka na przysztoSc”.

O Wyrazanie troski o samopoczucie: ,Jak sie dzisiaj czujesz?”, ,Dbajcie
o siebie, bo wida¢ zmeczenie”.

O Uzywanie wspierajgcej gestykulacii: z6twika, klaskania, kciuka (OK),
wspierajqcy, pozbawiony kontekstu seksualnego dotyk (np. dotknigcie
ramienia osoby zmeczonej czy zestresowane;).

O Upewnianie sig, czy stosujemy ten sam stownik — czy stownictwo
wykorzystywane w teamie jest zrozumiate dla wszystkich? Po okresie
wstepnej adaptacji mozna zrezygnowac¢ z automatycznego rozwijania
kazdego skrétowca i nazwy witasnej, ale w pierwszych momentach, na
etapie adaptacji, jest to kwestia kluczowa.

O Upewnienie sig, ze komunikacja nie stuzy wytqcznie przekazywaniu zadan,
polecen, feedbacku i relacji z wykonania zadan. Komunikacja w NGO musi
takze budowaé poczucie wspdlnoty. Wyrazne odcinanie sie od wtasnych
przekonan, idei i dosdwiadczen (jak w §wiecie korporacii) jest zle widziane
- warto budowaé poczucie przynaleznosci przez wspomnienia
np. z poprzednich edycji wydarzenia.

QSLOT
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© Forma:

O Raczej dialog, niz monolog. W sytuacjach, w ktérych monolog jest
konieczny (udzielanie instruktazu), istotne jest zaplanowanie (jezeli to
mozliwe) czasu na pytania, watpliwosci i pomysty wolontariuszy.

O Jezeli pojawiajq sie pytania, istotne jest to, zeby odpowiedzi udzielane byty
natychmiast, by nie ignorowano ich, a na wiekszo$¢ problemow
znajdowano rozwiqzanie w czasie rzeczywistym.

O Formuta komunikacji powinna mie¢ charakter demokratyczny: kazdy moze
zabraé g’fos gtos jednej osoby jest rownie wazny, jak kaidej innej, kazdy
gtos musi wybrzmieé, na kazdg propozycle powinny pasé argumenty i/lub
kontrargumenty (jezeli propozycja nie zostanie przyjeta). W takim
systemie dominujgcym stylem zarzqdzania jest styl servant leadership,
ktoéry idealnie charakteryzuje zacytowana w raporcie wypowiedz: ,My
szefowe jestesmy dla Was” (wigcej o servant leadership znajdziesz
w czesci 5. Model zarzqdzania wolontariatem w zespotach mieszanych
pokoleniowo dla organizacji pozarzgdowych).

1“

fot. Tomek Wiazowski
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Komunikacja, wspétpraca i zarzgdzanie

Zaréwno analiza réznic pokoleniowych (i wynikajgcych z nich réznic

w komunikowaniu sig, w reagowaniu na trudne sytuacje czy w stylach
dziatania), jak i raport z przeprowadzonych badan wskazujq na potrzebe
stosowania modeli i zasad komunikaciji, ktére bedqg najbardziej efektywne
w zroznicowanym pokoleniowo Srodowisku wolontariackim. Komunikacja

i wspbtpraca w tego typu grupach powinna opiera¢ sie na nastepujgcych
zasadach:

O Demokratyzacja: wprowadzenie demokratycznego stylu
komunikacji i zarzgdzania, w ktorym kazdy ma prawo Z/pozo sytuacjami
nagtymi lub zwigzanymi z bezpieczefstwem i zarzgdzaniem kryzysowym)
do wypowiedzenia si¢ w atmosferze akceptaciji.

O Empatia: szefowie ekip powinni by¢ nastawieni na troske, empatie
i budowanie atmosfery wzajemnego zaufania. W wigkszej organizaciji
mozna tez rozwazy¢ utworzenie oddzielnej pozycji dla osoby, ktéra bedzie
dbata o wellbeing wolontariuszy i wolontariuszek — mogtaby monitorowac
stanowiska, na ktérych znajdujq sig wolontariusze, pyta€ o stan zdrowia,
0 samopoczucie, i w razie potrzeby, w uzgodnieniu z szejkiem lub szefem
ekipy, bedzie proponowaé przesuniecia osobowe lub zmiane miejsc/
godzin dziatania.

O Budowanie poczucia przynaleznosci: w miedzypokoleniowym srodowisku
szczegolnie istotne jest wychodzenie poza oczywiste podziaty. Swiadome
tworzenie etosu danej organizaciji czy komérki (np. ekipy technicznej)
stwarza przestrzeh na integracje wolontariuszy z réznych grup na innym,
wspdolnym poziomie. Moze pomocne bytoby np. stworzenie prostego
jezyka gestow, mowy dtoni, ktéra utatwitaby komunikacje

np. w miejscach gtosnych), a jednoczesnie stworzytaby jezykowe
podstawy wspélnoty (opracowanie podstawowych gestow, takich jak
~dzigkuje”, ,prosze”, ,godzina”, ,10 minut”, przejscie”, ,zagrozenie”, ,burza”,
Lewakuacja” itp.)

O Zwinnosé i elastycznosé: komunikacja powinna dziataé zwinnie
— od komunikacji bezposredniej — twarzq w twarz, przez komunikatory,
wykonywanie telefonéw (w pilnych sprawach), SMS-y, krétkofaldwki
(w przypadku ekip technicznych), po tradycyjne rozwigzania pisemne
jak zeszyt na ,mniej wazne pytania”. Wprowadzenie podziatu na sprawy
~wazne-mniej wazne” i ,pilne-mniej pilne” pozwala na priorytetyzowanie
zadan i przypisanie im witasciwych kanatéw komunikaciji.

Co ciekawe, raport z badan wskazuje, ze nie zauwazono szczegdlnych réznic
w stylu zarzgdzania wolontariuszami w zaleznos$ci od ich wieku czy
pokoleniowej identyfikacji. Podobnie sig¢ miata kwestia z uzyskiwaniem
informaciji zwrotnej czy sposobem przekazywania wiedzy. Rdwniez niezalezne
od wieku pozostawaty takie aspekty jak: organizacyjny aspekt

pracy zespotdw; poziom planowania i komunikacji w zespotach,
zarzqdzania czasem wolontariuszy; poziom partycypacji w wydarzeniach;
poziom autonomii przekazywanej wolontariuszom. Najwyrazniej
demokratyczny styl zarzgdzania ma wyrazny wptyw na niwelowanie réznic
pokoleniowych. Dobrym pomystem w kazdej organizaciji bytaby zatem
inwestycja w szkolenia z takiego stylu zarzgdzania (nawet w formie
mikrowarsztatéw lub bazy dobrych pomystéow dostepnej online) dla szefow
ekip wolontariackich.

QSLOT
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Co motywuje wolontariuszy

Warto takze przyjrze€ sig¢ wynikom badan dotyczgcych motywacii
wolontariuszy i wolontariuszek w poszczegdlnych grupach wiekowych,
poniewaz to ona przektada sie na ich zaangazowanie w dziatania.

W przypadku Slotu w najmiodszych grupach wiekowych jest to
zdecydowanie mozliwosé niskokosztowego spedzenia wakaciji, co byto
znaczqgco czesciej wskazywane niz w przypadku starszych wolontariuszy.

A poniewaz wszystkie badania rynku, zaréwno badania Gallupa, stynne
badania Fryderyka Herzberga, jak i nasze rodzime badania prowadzone przez
Randstad, SWPS i inne, wskazujg na fakt, ze motywacja finansowa jest jedng

z najszybciej wyczerpujqcych sig sit napedowych, niezbedne jest utrzymanie
poziomu motywacji najmtodszych w diuzszej perspektywie czasowej przez
zmiang jej wektora — z finansowego na emocjonalny. Aby tego dokonag,
zgodnie z badaniami Herzberga, nalezy zwréci¢ szczegding uwage na:

O odpowiednio wyrazone uznanie,

O stawianie osiggalnych dla tej grupy zadan — co przektada sie na poczucie
satysfakcji z osiggniec oraz

O zaproponowanie tej grupie wiekowej interesujqcych czy rozwijajgcych
zadan, na ile to mozliwe w warunkach danej organizaciji.

Na ostatniej edycji Slot Art Festivalu miatam okazje by€ Swiadkiem takiego
~nteresujgcego zadania” w sanitarce, ktéra jest prawdopodobnie
najtrudniejszym i najbardziej wymagajgcym dziatem wolontariatu SAF.
Konieczne byto wejscie na dach sanitariatu (podejrzewam, ze nie raz, ale
ja bytam éwiadkiem tego wydarzenia tylko raz). Jako ze jest to zadanie
postrzegane jako ,meskie”, do wypetnienia zadania zostat wybrany jeden

z mezczyzn. Niektére mtode kobiety i dziewczyny stojgce pod sanitariatami
poczqtkowo byty wyraznie zawiedzione, ze ta rola nie przypadta im. W takiej
sytuacji motywacja moze spadaé, poniewaz to nie one sq wyznaczane do
~hietypowych” zadan, przynoszqcych dodatkowq rozpoznawalnosg,
satysfakcje i nie ukrywajmy — radoS§¢. Wejscie tam, gdzie inni nie mogaq,
spojrzenie na pozostatq czesS¢ grupy z innej perspektywy, to sq kwestie
bardzo istotne w tym wieku, poniewaz podkreslajg pewnq wyjqgtkowosé
sytuacji i osoby postawionej w tej sytuacji. By¢ moze postawienie

w niektérych sytuacjach na nieco mniej efektywne rozwigzanie w miejsce
bardziej motywujgcego przekieruje wektor zaangazowania. Wyobrazmy
sobie zatem, ze do tego zadania wyznaczamy zardbwno mezczyzneg, jak

i kobiete. Odciggniecie dodatkowej osoby od obowigzkéw na kwadrans nie
sprawi, ze sanitarka nie podota swoim zadaniom, a moze sprawic, ze
kazda z os6b w tym teamie bedzie mogta predzej czy pbdzniej zaangazowac
sie w nietypowe zadanie, o ktérym bedzie opowiadac¢ przez lata po
festiwalu. A to juz jest element podnoszgcy zaangazowanie i motywacje.
Niekoniecznie najsprawniejszy i najsilniejszy powinien dosta¢ zadanie - tak
sie tworzq wyspecjalizowane ,zawody” tymczasowe, do ktorych przecietny
(lub wykluczony z jakich$ wzgledéw) wolontariusz nie ma dostepul.

QSLOT
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Wsrod pokolen X i Y decydujgcym czynnikiem byta natomiast mozliwosé
pomagania innym, co pozostaje w zgodzie z kulturowym kontekstem tych
grup. Sq to pokolenia (w szczegdlnosci pokolenie X) wychowane w duchu
poszanowania prestizu i istotnoSci dziatah na rzecz spotecznosci. Im czgsciej
czujq sig potrzebni, im czegsciej czujg, ze majq realny wptyw na swoje
otoczenie i realizacje odpowiedzialnych zadan, tym lepiej. W tych
pokoleniach istotne sq czesto (choé oczywiscie nie u wszystkich — mam
przeczucie, ze polskie organizacje pozarzgdowe §ciqgajg raczej mniej
charakterystycznych przedstawicieli pokolen X i Y): prestiz zawodowy,
wyksztatcenie, stan posiadania — czyli mieszkanie, samochéd, zdjecia
bedgce dowodem udanych wakaciji itp. Sq to takze pokoleniaq, ktére
nieszczegodlnie potrafig odpoczywac, a beztroskie spedzanie czasu
(,lenienie sie”) wywotuje wstyd, poczucie zazenowania i potrzebe
wykazania sie. Oczywiscie w wigkszos§ci aktywnych wydarzenh
organizowanych przez NGO nie ma mowy o ,lenistwie”, ale mozliwe sq
stanowiska wolontariackie, na ktérych potrzeby emocjonalne tych pokolen
bedq lepiej zaopiekowane. By¢ moze kierowanie mniej wyspecjalizowanych
wolontariuszy z pokolen X i Y do prac opiekunczych, pomocowych,
zwigzanych z kierowaniem ruchem, z kafejkami, czy punktami pomocy,
bedzie lepiej pasowato do ich profilu pokoleniowego. Nalezy przy tym
pamietag, ze w kulturze pokolenia X i czeSciowo pokolenia Y, istotny jest
prestiz. Te pokolenia lepiej sie czujg w roli mentora, doradcy lub ,fixera”

— naprawiacza, ktéry ,ratuje swiat” (a w naszym przypadku wydarzenia

i eventy spoteczne). Spetnienie tych potrzeb zdecydowanie podniesie
motywacje wsréd X i Y.

Warto wspomnie€ jednak o tym, ze nie kazdy wolontariusz bedzie miat
charakterystyczny rys dla swojego wieku czy pokoleniq, i jezeli kto§ wyraznie
zaznacza, ze w danej roli nie bedzie sig dobrze czut, choby z powoddw
neuroatypowosci, okresu, introwertyzmu, czy jakiegokolwiek innego powodu,
ktory zresztg ma petne prawo zatrzymac dla siebie — oczywistym jest fakt, ze
powinniémy sie dostosowac¢ do jego potrzeb i ograniczen.

Skoro wiemy juz, jakie bodzce motywujq naszych wolontariuszy, warto sig
przyjrze¢ demotywatorom w poszczegdolnych grupach wiekowych,

chociaz warto zaznaczyé, ze az 2/3 badanych wolontariuszy nie
zadeklarowata zdemotywowania, co w polskiej kulturze, w ktérej sportem
narodowym jest narzekanie, jest doprawdy niezwykte. Wsréd osdb, ktdre
zauwazyty u siebie demotywacje w czasie, kiedy prowadzono badanie,
gtdbwnym bodzcem demotywacji byta pogoda. | chociaz na pogode
niewiele mozna poradzi€, mozna przeciwdziata¢ negatywnym skutkom, ktére
dane wyzwanie przynosi. Jezeli mamy problem z deszczowq pogodq i niskg
temperaturg — zareagujmy zwinnie. Mowa przede wszystkim

0 udostepnieniu miejsca do osuszenia sie i ogrzania lub ochtodzenia dla
wigkszej grupy wolontariuszy, o mozliwosci roztozenia karimaty i Spiwora

w cieplejszym/chtodniejszym miejscu, czy o awaryjnym zapasie
wypozyczanych w miarg zapotrzebowania §piwordw i odziezy na wypadek
przemoczenia.

QSLOT
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Drugim najczestszym powodem demotywacji wéréd wolontariuszy jest
przemeczenie. Wolontariusze w trakcie wydarzen rozgrywajgcych sie na
Swiezym powietrzu czesto stojg w przeciggu, w hatasliwych

i przebodzcowujgcych sensorycznie miejscach. Na szczescie te wyzwania da
sig stosunkowo tatwo ograniczy¢. Warto by byto zatem rozwazy¢ doradzenie
wolontariuszom w briefiengu przed festiwalem w niskokontekstowy sposéb
(bardzo wprost) zabrania ze sobq nie ,,0odziezy stosownej do pogody”,

a konkretnie np.: kurtek przeciwwiatrowych, czapek lub chust przeciw
przegrzaniu, okularéw przeciwstonecznych, wyciszajgcych koreczkdw do
uszu typu 3M lub koreczkédw wygtuszajgcych typu Ear Loops, ktére wyttumiajg
szumy, ale umozIliwiajq prowadzenie rozmowy.

W kazdej sytuaciji warto rozpatrzy¢ wyzwania w kategorii potencjalnych
rozwigzan: pogoda (deszcz) — mozliwosé osuszenia sie; duze natezenie
decybeli — zatyczki/stuchawki; duza ruchliwo$é zaproszonych gosci

- strategicznie umieszczone barierki; brak odzewu ze strony darczynhcow —
aktywizacja innych kanatéw komunikacii z darczyncami (np. Tik Tok), brak
wptat — nowe formy aktywizacji, nowe wspétprace (rozwaznie dobierane).

fot. Nela Dymopulos-Kusto




PODSUMOWANIE

Analiza wyzwan komunikacyjnych i organizacyjnych w miedzypokoleniowym
Srodowisku wolontariackim, a takze motywacji i potrzeb zaangazowanych

w organizacje Slot Art Festivalu oséb, wskazuje na podstawowe i najwazniejsze
aspekty, ktére nalezy uwzglednic przy pracy w zréznicowanych wiekowo
grupach wolontariuszy:

O demokratyczny styl komunikaciji i zarzgdzania,
O przywddztwo oparte na empatii, zrozumieniu i mentorskiej roli lideraq,

O motzliwie najnizsza hierarchiczno$¢ grupy i szacunek do kazdego
wolontariusza,

O sprawnaq, elastyczna, niskokontekstowa komunikacija,

O dbato$€ o dobrostan emocjonalny wolontariuszy — o jako$¢ snu,
wyzywienia, odpoczynku, obnizenie poziomu niepewnosci
(a w konsekwenciji stresu) oraz dostepno§é wsparcia w sytuacjach
kryzysowych.

Kazda NGO staje przez nieco odmiennymi wymaganiami. Inne bedg wyzwania
i wymagania matej fundacji To Help Africa, pomagajgcej dzieciom w zdobyciu
edukacji w Tanzanii, dla ktérej wyzwaniem jest fizyczna organizacja pomocy
(problemem jest przewiezienie daréw do buszu i dostarczenie pomocy

w bezpieczny i akceptowalny kulturowo sposéb), a inne wyzwania bedq staty
przed Wikipediq, ktora jest odbierana jako samonapedzajgca sie maszyna,
nie wymagajqca zadnego wsparcia ze strony uzytkownikdédw — brakuje zatem
zardébwno darczyncdw, jak i aktywnych edytordéw artykutdw. Jeszcze inne
wyzwania stojqg przed organizacjq takqg jak SLOT, ktéra mierzy sie zarébwno

z wyzwaniami zwigzanymi z finansowaniem czy rozwojem zasobéw
wolontariackich, jak i ogromnym catorocznym wysitkiem organizacyjnym, ktéry
ogniskuje sie w ciggu dwoéch bardzo wyczerpujgcych tygodni w roku.

Niezaleznie od wyzwan, z jakimi mierzy sig¢ dana organizacja, jedno sig nie
zmienia — do wolontariatu ciggng osoby, ktére w swojej pracy na rzecz innych
nie potrzebujq KPI, mechanizacji pracy i odcztowieczajgcych procedur. To, czego
potrzebuijqg, to ,ludzka” komunikacja i wspotpraca, oparta na zaufaniu, empatii

i Swiadomosci, ze to, co robig, ma wyzszy sens — dawanie wsparcia, wytchnienia
i mitoSci. Bez nich Swiat wolontariatu nie istnieje.

QSLOT
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Narzedziownik

Dorota Ogrodzka

Kazdy z opisanych tu przyktadow narzedzi jest
modelem.

Modele nie sq idealne ani sztywne. Nie opisujg wszystkiego.

Nie odpowiadajg na kazdy dylemat. Mozna je przeksztatcag,
testowacd, uzywac po swojemu. Nie wszystkie wymyslilismy sami.
Pochodzq z réznych naszych dosSwiadczenh trenerskich

i facylitatorskich. W szczegdblnosci czerpiemy z doSwiadczenia
pracy w Slocie, ale tez w Stowarzyszeniu Pedagogdéw Teatru,

w sieci ReShape, w Towarzystwie Inicjatyw Twérczych “¢”,
szkolenia w kolektywie ULEX i z catej swojej pracy z ludzmi.

CzeS¢ z nich moze wymagac udziatu i prowadzenia
doSwiadczonej osoby z zewnaqtrz - trenerki, tutora, mediatorki,
facylitatorki. JeSli macie watpliwosci, jak mozna z danym
narzedziem pracowa¢ — zgtoscie sie do nas. W miare mozliwosci
pomozemy Wam lepiej zrozumie¢ danq propozycije.




SPIS NARZEDZI:
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Integracija:

Kontrakt

Runda poczgtkowa i kohcowa
Karty Wartosci
NAZWANE/NIENAZWANE

Zarzqdzanie

Lista kontaktow

Agendy i notatki ze spotkan
Dokumenty, listy, harmonogramy
Dokumenty

Tablica zadanh i potrzeb

Motywacja i dobrostan

¢ GRAF: Mierzenie energii i napiecia

e GRAF: Mierzenie poczucia sensu i przyjemnosci

e Feedback

Praktyki goScinnosci

Q5L0T

fot. Tomek Wiazowski



49

Praktyka tworzenia kontraktu - czyli zbioru zasad i sposobow
pracy, na jakie umawiamy sie w kontekscie danego zadania lub
zespotu - staje sie w ostatnich latach coraz bardziej powszechna,
takze w Srodowisku kultury i sztuki. Jako facylitatorki i trenerzy
kontraktujemy sie czesto z grupami, nawet na poczqgtku krétkiego
warsztatu - po to, by ustali€ ramy pracy i upewnic sie, ze
wszystkie biorgce udziat w sytuacji osoby miaty szanse wyrazic
swoje potrzeby i okresli¢ wiasne granice.

W przypadku dtuzszych procesdw tworczych lub realizacyjnych,
kontrakt wydaje sie niezbedny. Takze - a moze szczegblnie wtedy
- gdy dziatajgce ze sobqg osoby znajq sie dtugo i niejeden projekt
wspodlnie zrealizowaty, oraz wéwczas, gdy w gre wchodzi praca
kreacyjna, angazujgca wartosci, emocje, $wiatopoglqdy, gusta

i style dziatania.

Kontrakt mozna rozumiec i tworzy€ na wiele réznych sposobdw.

Mozna zaprosi¢ zespdt do pracy w podgrupach, w trakcie ktorej °
osoby wymieniq si¢ pomystami na to, jak sformutowac¢ zasady,

a potem grupy skonfrontujq i uspdjniqg swoje pomysty na forum.

Mozna po prostu otworzy¢ wspélng dyskusje zadajgc kluczowe

dla sformutowania kontraktu pytania:

- co jest dla Was wazne we wspdlnej pracy? °
- czego potrzebujecie, zeby dobrze/mozliwie komfortowo/
skutecznie/bezpiecznie sie¢ Wam pracowato?

- na co mozemy sie umowic: na jakie zachowania i dziatania lub

na brak jakich dziatah lub zachowah?

To trzecie pytanie jest kluczowe. Dwa pierwsze pozwalajg ,
rozpoczqg€ rozmowe, ddjg szansg osobom na przedstawienie 4

swoich perspektyw, odstoniecie swoich granic i potrzeb. Jednak %
czesto w odpowiedzi na te pytania pojawiajqg sie ogdlne kwestie, / Y
z poziomu wartosci: ,Potrzebuje szacunku”, ,Potrzebuje )/

autentycznosci”, ,Potrzebujg, bySmy dobrze wykorzystywali czas”. ’/ /
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To wazne i osobiste deklaracje, jednak nie sq one jeszcze
podstawq do wspdlnej umowy. Dajg punkt wyjécia do rozmowy
o konkretnych postanowieniach i zachowaniach, na ktére
wspblnie mozemy sie zgodzic€.

Jak rozumiesz szacunek? Czy chodzi o punktualnos¢, czy

o sposbdb komunikaciji? Jesli o komunlkaqe, to jak mogtaby ona
wygladaé, by§my czuty/czuli sie wzajemnie szanowani? Po czym
poznasz, ze dobrze wykorzystaliSmy czas? Jak bedziemy to
mierzy€? Czego nie chcemy robi¢? Czego nie mamy robic

lub co robi¢ w imie autentycznosci?

Wazne jest, by zapisa¢ mozliwie konkretne, weryfikowalne
zasady, ktére w dodatku - mimo wyrazonych réznic - sq
akceptowalne dla wszystkich. W kontrakcie nie wszystkie
postulaty i oczekiwania osdb zostang zaspokojone. Kontrakt
jest negocjacjqg, ale tez szansq na wypowiedzenie i okre$lenie
wiasnych potrzeb i granic, co nawet w warunkach, w ktérych nie
da sie ich w petni realizowa€ czy zawsze bezwzglednie
respektowac — zmniejsza napiecie, zwigksza zaangazowanie

i daje poczucie wptywu oraz bezpieczehstwa. Zwieksza tez
wspodtodpowiedzialnos€ za procesy — razem formutujgc kontrakt
stajemy sie przeciez wspdlnie odpowiedzialni za realizacje tych
zasad.

W praktyce warto podzieli€¢ kontrakt na trzy wzajemnie
dopetniajgce sig poziomy, co pomaga ustrukturyzowaé
dyskusje w zespole. Pierwszy z nich to poziom strategiczny, ktory
dotyczy ram catego projektu, jego celdw i decyzji ostatecznych.
Okre$§lamy w nim, kto ma decydujgcy gtos w kwestiach
artystycznych, jak zarzqdzamy budzetem w razie kryzysu oraz
jak i kiedy sprawdzamy nasze postepy.

Drugi obszar to poziom operacyjny, czyli codzienna mechanika
pracy. Tu umawiamy sie na konkretne zachowaniga,

np. : punktualnos$g¢, nieuzywanie telefonéw w trakcie spotkan,
jasny podziat rél, czy forme zgtaszania nieobecnosci.

Q5LO0T
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Najbardziej subtelny, ale kluczowy dla poczucia bezpieczehstwa,
jest poziom psychologiczny. Dotyczy on komunikacji, emocji

i intenciji, na jakich budujemy wspotprace. Tutaj zapisujemy
zasady takie jak: ,méwimy w swoim imieniu (komunikat JA)”,
~mamy prawo do btedu i zmiany zdania” czy ,praktykujemy
uwazno$€ na zmeczenie i otwarcie sygnalizujemy potrzebe
przerwy”. Tak rozpisane zasady eliminujq z zespotu domysty

i pozwalajg na petniejsze zaangazowanie.

Kontrakt przydaje sie tez w kryzysach. Pozwala wrdci€ do
ustalef w trakcie konfliktdw lub nagtych zdarzeh. Jest rodzajem
kotwicy, ktéra moze przytrzymac zespot w trakcie sztormu.

Do kontraktu warto wracaé, weryfikowaé go, ewentualnie
modyfikowac i uzupetniaé. Jego uwzglednianie pozwala na

rozwdj zespotu i bardziej satysfakcjonujgcq oraz bezpiecznqg

prace. W Slocie zaczeliSmy jaki$ czas temu pracowaé

z kontraktami. Polecamy robienie kontraktu kazdej ekipie, bo poza
wszystkimi wyzej wymienionymi korzy$ciami kontrakt pozwala tez
ludziom poznac sig, zobaczy€, a w przysziosci lepiej rozumiec. o
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Jednym z najprostszych sposobdw na to, by uczyni€ prace

w zespole bardziej komfortowq i przyjaoznqg dla ludzi,

a jednocze$nie dostarczy¢ osobom liderskim wiedzy na temat
tego, jakimi zasobami, samopoczuciem, sitami dysponujg osoby,
z ktdérymi pracujq, jest runda poczqgtkowa i kohcowa.

Runda to krqg, w ktérym kazda osoba po kolei (lub wedtug innej
zasady, np. przekazywanego z rgk do rgk dowolnego przedmiotu,
ktory uprawnia do zabrania gtosu) méwi cos od siebie. Co
konkretnie - to juz zalezy od wyjSciowego pytania. Wazne, by
joko§ uwspdlni¢ temat/forme wypowiedzi.

To moze by¢ zwykte pytanie: Jak sie dzi§ masz? Z czym
zaczynasz? Z czym koAczysz? Moze by¢€ tez bardziej
sprofilowany format: powiedz 3/5/7 stow, ktore w jakis sposdb
okreslajq dzis twoje nastawienie do wspdblinego dziatania. Podziel
sie jednq rzeczq, z ktérej jestes dumny/dumna, jesli chodzi

o0 prace naszego zespotu z dzisiaj/z tego tygodnia? Powiedz

o jednej rzeczy, ktérg chcesz zmieni€, jesli chodzi o twoje
funkcjonowanie w tym zespole? Co byto satysfakcjonujgce/co
byto trudne?

Sposobdw na prowadzenie rundy jest wiele. Wazne, by kazda
osoba miata szanse zabra¢ gtos eoczywiécie moze z tej

szansy zrezygnowaé). Czasem warto okreslié rame czasowq,

np. dac znag, ze na catos¢ rundy w dwudziestoosobowym zespole
mamy 10 minut, albo, ze dla kazdej osoby przypada np. minuta

na wypowiedz.

Czasami w rundzie poczqtkowej ludzie dajg zna¢ o swoich
sytuacjach spoza pracy w tej konkretnej grupie. To wazne
komunikaty - dzieki nim inne osoby majqg szansg dowiedziec€ sie
o sprawach, ktére wptywajqg na stan, samopoczucie, wypornosc
kolegi/kolezanki. Runda poczqtkowa pozwala dobrze
wystartowac zespotowi do pracy.

Runda koncowa bywa swiethym podsumowaniem, ktére
pozwala dobrze zaplanowaé dalszqg prace, ale tez wyciggngé
whnioski, zmniejszy¢ frustracjg, podzieli€ sie trudnymi emocjami,

a takze Swigtowag, uwspdlni€ poczucie satysfakcji, radosci, dumy.
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Rozmowa o wartosciach, czyli o tym, co jest dla ludzi wazne,
pomaga budowac lepiej rozumiejgcy sie zespot. Czasami
uznajemy za oczywiste, ze osoby, z ktérymi pracujemy w podobny
sposbb rozumiejq takie hasta jak zaangazowanie,

szacunek czy bezpieczenstwo. Tymczasem dla kazdej osoby
hasta te mogqg oznacza¢ zupetnie co innego. Im bardziej réznimy
si¢ pod wzgledem wieku, Swiatopoglgdu czy doswiadczeh - tym
ciekawsze, ale i nieoczywiste mogq by¢ te roznice.

Dlatego warto rozmawia¢ o wartosciach, a takze pogtebiac te
rozmowy. Mogg w tym poméc karty wartosci.

Ponizej prezentujemy zestaw stworzony z myslqg o pracy zespotdw
miedzynarodowych w ramach projektu ReShape, stworzonego
jako sie€ europejskich instytucji pracujgcych na rzecz zmiany
sektora kultury w kierunku bardziej sprawiedliwego, stabilnego

i wspierajgcego Srodowiska pracy.

Mozna tych kart z powodzeniem uzywac w zespotach polskich.
W warunkach Slot Art Festivalu kilkakrotnie postugiwaliSmy sig
nimi w pracy ekip.

Karty sq dostepne do pobrania pod adresem: https://reshape.network/
prototype/the-gamified-workshop-toolkit-values-of-solidarity
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Karty okreslajg 25 uniwersalnych wartosci wraz z propozycjq ich
rozumienia. Sposobdw ich uzycia jest mnostwo.
Ponizej propozycje kilku takich mozliwosci wykorzystania kart.

Roztdzcie karty na stole. Popros, by kazda osoba z zespotu
wybrata dwie, ktdére w tym momencie zycia sq dla niej
najwazniejsze, o ktére chciataby zadbaé. Nastepnie zaproponuj
krétkg runde, w trakcie ktérej kazdy bedzie mbégt opowiedzie€

0 swoim wyborze. Zaproponuij, by te opowiesci opieraty sie

o przyktady, konkretne historie, przywotanie momentow z zyciq,
pracy, w ktérych - wedtug danej osoby - wybrana wartos¢ byta
realizowana, respektowana, lub przeciwnie - jako$§ narazona.

Stwarzcie tablice z imionami oséb pracujgcych w zespole.

Zachec€ osoby, by na poczqtek danego odcinka pracy

(np. tygodnia/miesigca) wybieraty karte wartosci, o ktérg

w szczegblnosci chcg w tym okresie zadbag: dla siebie, dla zespotu.
Stwoérz przestrzeh na krotkg rozmowe na ten temat. )

Wspdlnie zastandwcie sig, ktdre wartoSci sqg w pracy waszego

zespotu wazne i respektowane. Porozmawiajcie o tym.

Zastandwcie sig, ktore z kolei sqg nadwyrezane lub w jakis sposbb
naruszane. Zastanéwcie sie nad kilkkoma praktykami/dziataniami,

ktére mogtyby pomébéc Wam lepiej o nie zadbac. °

UWAGA: Uzywanie kart wartoSci ma ogromng moc

budowania porozumienia i empatii. Rozmowa o wartosciach,

o tym, jak je definiujemy, co dla nas oznacza ich respektowanie,
pozwala lepiej rozumiec€ siebie i inne osoby, unikng¢ wielu
konfliktdw lub radzi¢ sobie z tymi, ktdre juz istniejq. Wiele napiec

W pracy zespotowej — zwtaszcza w grupach migdzypokoleniowych
lub wywodzqgcych sig z réznych Srodowisk — bierze sie z faktu, ze
inaczej rozumiemy podstawowe, wazne dla nas idee i tematy.
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W kazdym zespole, w kazdej ekipie, instytuciji czy organizacji -
niezaleznie od jej stazu i sktadu osobowego — istniejq reguty.
Niektore z nich sqg nazwane, umowione, ustalone. Mogq by¢
spisane w postaci kontraktu czy umow albo regulaminu
dziatania. Sq jawne i znane wszystkim. To zasady explicit.

Warto jednak zada¢ pytanie o inny rodzaj regut panujgcych

w danym Srodowisku — o te niewidoczne na pierwszy rzut oka,
nieumoéwione, niedoprecyzowane. To, co dziata, bo tak sig utarto,
tak ,wychodzi w praniu”, tak sie przyjeto w praktyce. O reguty
niejawne. Sq to zasady implicit - czesto sq one wyrazem jakich$
wewnetrznych hierarchii, podziatow, indywidualnych
przyzwyczajenh czy niedoprecyzowan.

Niby zaczynamy prace o 10.00, ale czgsto niektére osoby
spdzniajq sie o pbt godziny i nie ma z tego tytutu zadnych
konsekwencji oprécz frustraciji kolegdw i kolezanek

z zespotu — wypowiedzianej lub ttumionej. Staramy sie rowno
dzieli¢ zadaniami, ale wszyscy wiedzq, ze sq osoby ktére
~dowiozq” zadanie, choéby sie palito i walito i sq takie, ktoére raczej
bedq unika¢ odpowiedzialnosci. Niby wszyscy mamy réwne
prawo gtosu w trakcie spotkan, ale jako$ tak wychodzi, ze
zazwyczaj gtos jednej osoby jest decydujgcy (i nie chodzi tu

o sytuacje ustalonej hierarchii, gdy ktos jest koordynatorem czy
szefem ekipy, tylko o takg sytuacje, gdy petnimy pozornie
réwne funkcje).

Reguty implicit (nienazwane) istniejqg wiec zawsze tam, gdzie
istnieje zespdt. Powstajg na skutek dynamiki grupowe;j

i pojawiania sie nowych osdb, zadan, okolicznosci. Nie ma w tym
nic ztego ani dziwnego. Jednak warto starac sie pracowaé wokot
tego, co niejawne. Méwiqgc technicznie: przenosic to, co jest
nienazwane (implicit) do puli tego, co nazwane (explicit).

Czyni¢ niejawne jawnym, niedopowiedziane - dopowiedzianym.




Moze przydac sie do tego proste cwiczenie.

Stwdrzcie dwukolumnowq tabelke. Po jednej stronie zapiszcie
rzeczy, ktére w Waszej ekipie sq zasadami ustalonymi. To mogqg
by¢ proste kwestie: godziny spotkan, czas ich trwania, sposob

i kanat komunikaciji, sposéb podejmowania decyzji, to, jak
Swietujecie. Po drugiej stronie zapiszcie rzeczy, ktére wydajq

sie Wam niejawne, niedopowiedziane, co$ o czym nigdy nie
rozmawiacie, a ,tak wychodzi”.

explicit / nazwane implicit [ nienazwane

Cwiczenie to mozna zrobi¢ indywidualnie, a potem poréwnaé
efekty. To uwspdlnienie tabeli moze przynieS¢ sporo zaskoczeh
i wskazac roznice.

Te roznice w wiedzy i Swiadomosci pojawiajq sie tez w praktyce,
gdy dwie rézne osoby ,onboardujq” nowego pracownika,
Wolontorluszke, speCJcmstke Przekazujgc zasady pracy w ekipie
czy zespole, méwiqg o tym, co wiedzq. Jesli OkCIZUje sig, ze dwie
osoby podajq sprzeczne informacje lub nie majg pewnosci co
do jakich§ procedur, to warto sie zastanowic, czy kwestie te na
pewno sq jawne i ustalone w tym zespole i czy wszyscy majq do
nich rowny dostep.

Kolejnym etapem ¢wiczenia moze by¢ wspblne zastanowienie
sig, ktoére elementy umieszczone po stronie implicit chciatybySmy
przenieS¢ na strone explicit — czyli o czym porozmawia¢, co
uspojni¢, na co si¢ umowic.

QSLOT
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To jedno z podstawowych narzedzi zdalnego zarzqgdzania

w Slocie. Jak w hobbickiej druzynie — wspotpraca zaczyna sie
od sprawdzenia, kto ma cheé i mozliwosé zaangazowania sie
- i jakq role przyjmie.

Struktura Slot Art Festivalu to okoto 100 ekip wolontariackich
przypisanych do czterech dziatdw: programu, produkciji,
administracji lub promociji. Kazdym z dziatébw zarzqdza
zatrudniony przez SLOT dyrektor/ka.

Ekipa to zazwyczaij:

a) wolontariusze akcyjni (na czas ok. 7 dni - festiwalu oraz Dni
Przygotowan i Deinstalaciji), rekrutowani wérdéd znajomych lub
sposrod zgtoszen online;

b)szef/szefowaq, czesto przez wiele lat kontynuujgcy swoje
zaangazowanie, zapraszani do wspotpracy przez dyrektorow.

To wtasnie z szefami ekip pracujemy diugofalowo

- co najmniej kilka miesiecy przed i po festiwalu. To kluczowi
wolontariusze, ktérzy planujq i organizujq, przewodzqg

i kontrolujg prace wolontariuszy akcyjnych. Ich zespoty majg od
kilku do kilkuset oséb, a oni sami zaczynajqg szefowanie czasem
w wieku 60, a czasem 20 lat. WczesSniejsze doSwiadczenie

w zarzgdzaniu, wyksztatcenie, a przede wszystkim wiek — nie
determinujg mozliwosci bycia szefem ekipy. Czgsto wiasnie

w wolontariacie ksztattujg swoje umiejetnosci wspobtpracy.

Tworzqc kolejnq edycje festiwalu, stopniowo zapetniamy tabelke
z adresami e-mail i numerami telefonéw do szefow ekip. Kazdy
szef[szefowa ma do tej tabelki dostep — to podstawa
komunikacji zbiorowej i indywidualnej w ciggu roku, zdalnie. Wiele
spraw i decyzji omija dyrektoréw dziatdw i rozwigzywanych jest
bezposrednio pomiedzy szefami. W tej komunikaciji wiek nie ma
znaczenia — zadania prowokujg komunikacje, w ktorej
standardem jest zwracanie si¢ na ty i wzajemna zyczliwose€.
Stopniowo poznajemy sie i uczymy indywidualnej specyfiki kazdej
osoby (bo nie dla kazdego zyczliwo§é to wesotos¢ czy
wylewnosgé).

Zobaczenie catej listy pozwala uswiadomic sobie skale
przedsiewzigcia i wspodfzaleznosci. Kazdy dziat i ekipa ma rowniez
swoje specyficzne kanaty (komunikatory, grupy, spotkania
online), ale staramy sie, aby w organizacji mozliwe byto
podstawowe funkcjonowanie oséb bez dostepu do tych narzedzi.
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[
ADMINISTRACJA ) PRODUKCJA

KOORDYNATOR
WOLONTARIATU

BAZA DANYCH

INFORMACJA | OBStUGA
GOSCI ZAGRANICZNYCH

N N N

KAFEJKI

KASA

STOISKO

FISKAL

NOCLEGI

DNI PRZYGOTOWA

MEDYCY

REJESTRACJA

TEUMACZE

ZAOPATRZENIE

BULA

s i N A i N A i N A R R R

KROTKOFALOWKI

OCHRONA
SANITARKA
TRANSPORT

POLE NAMIOTOWE

MULTIMEDIA | OBStUGA
SCEN

PROGRAM
ok. 500 wydarzef w 2026 r.

WARSZTATY:
Manualne

PROMOCJA

Muzyczne
Psychoedukacyjne
Rozne MEDIA
Sceniczne SPOLECZNOSCIOWE

Sportowe

KONCERTY: KONTAKT Z MEDIAMI

Scena Doswiadczalna
Scena Immersyjna
Scena Klubowa
Scena Nowa
Scena LiveAct
Scena Folkowa
Scena Modlitwy
Scena Reflektor
Koncerty bez Napie¢
Namiot Improwizacji
Muzycznych
Potafncowki

SPOTKANIA:
Goscie Specjalni
Strefa Mysli
Strefa Dialogu
Strefa Reportazu
Strefa Inicjatyw Spotecznych
Strefa Zdrowia Psychicznego
Scena Literacka/Redakcja ZIN
Odra
5.Element

POKAZY:
SloTv
Kino plenerowe
Strefa Krotkiego Metrazu
Slotowy Klub Filmowy
Scena Teatralna
Street Art
Slot Travel
Scenampro
Wystawy

MIEJSCOWKI:

ArtRoom
Gamesroom
Dobry Lump

Rekreacja

Bazar
Grajdot
Strefa Beztroski
Coworking
Strefa 3 Zywiotdéw

INNE:
Lotna Ekipa Nianiowa
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Jednq z podstawowych metod pracy zespotowej sq spotkania
— W ciggu roku gtéwnie online, a na festiwalu — gtéwnie na zywo.
Spotkania nieformalne, integracyjne i towarzyskie, bez planu

i wymiernego efektu sq potrzebnym rytuatem. Ale w pracy
zespotowej wiele spotkan ma stuzy¢ ,przegadaniu” wspélnych,
biezqcych kwestii, planowaniu lub podsumowywaniu.
Jednoczesnie jest to czgsto najbardziej nieefektywny sposdb
wykorzystania czasu oséb zaangazowanych. A czas jest
najcenniejszym, nieodnawialnym zasobem - warto miec€ to

w pamieci, umawiajgc spotkanie i decydujqc, kto ma sie na nim
pojawic.

Jak przypomina Joanna Frgczek-Broda, w zespotach
migdzypokoleniowych niezbedne jest potgczenie jasnej
komunikacji werbalnej z klarownie spisanymi tresciami, do
ktérych mozna w kazdej chwili wrécic.

Pomocne bedzie zatem spisanie hastowej agendy przed
spotkaniem, rozestanie jej do uczestnikdw z prosbq o zapoznanie
sie z niq i ewentualne uzupetnienie o wazne dla nich kwestie oraz
rozpoczecie spotkania od informacji o planowanym przebiegu,
czasie zakonczenia i rezultacie. Kluczowe jest okreslenie

efektu, bez ktérego nie chcemy wyjs¢ oraz osoby prowadzqcej.
W ten sposdb zwiekszamy szanse, ze wszyscy obechi postarajq
sie dgzy¢ do realizacji tego planu — i dodatkowo zostanie nam
czas na nieformalny, integracyjny small talk.

Cennq praktykq jest kazdorazowe przypominanie

o punktualnosci - czyli obecnosci i skupieniu pie¢ minut przed
momentem rozpoczecia spotkania. Rozpoczynanie o ustalonym
czasie jest wyrazem szacunku dla tych, ktérzy dotozyli staran, aby
dotrze€ na umébwiony termin. Warto ustali¢ tez, w jaki sposéb
informujemy sie o nieprzewidzianych spéznieniach — aby uniknq¢
frustracji, zwtaszcza kiedy w dtugofalowej wspotpracy zdalnej
stopniowo dzielimy sie na tych co ,zawsze sig spozniq” i na tych,
ktérzy ,zawsze sq na czas i muszqg czekac”.

W trakcie spotkania stworzona wczesniej agenda moze zostac
wypetniona notatkami - decyzje, ustalenia i wyznaczone zadania
potrzebujq terminu wykonania i osoby odpowiedzialnej. Robienie
notatek online pozwala oznacza¢ osoby odpowiedzialne za
zadania i wracac¢ do notatek, przygotowujgc agende kolejnego
spotkania lub szukajgc podjetych decyzji.

QSLOT
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KreSlgc ramy wspdbtpracy - poletko dla naszej kreatywnoSci

i relacji - warto oznaczy¢€ kluczowe terminy. W przypadku Slotu
jest to oczywiscie festiwal oraz przed- i pofestiwalowe spotkanie
na zywo wszystkich szefébw ekip. To robwniez najwazniejsze
obowiqgzujqce terminy: informaciji produkcyjnych,
administracyjnych, materiatow dla promocji.

Zachecamy osoby, z ktérymi wspotpracujemy, aby wpisaty te
terminy w swoje kalendarze, z gory sprawdzajgc, czy nie kolidujg
z prywatnymi obowigzkami: wyjazdami, egzaminami, Swietami.

DOKUMENTY

Wszystkie powyzsze elementy: lista kontaktéw, harmonogram,
notatki ze spotkan, ale tez stopniowo tworzone wzory potrzebnych
dokumentoéw, tekstow i grafik powinny trafia¢ do jednej lokalizacji,
znanej i dostepnej dla wszystkich potrzebujgcych.

Dobrq praktykgq jest tez tworzenie pliku FAQ/SSOT (Frequently

Asked Questions/Single Source of Truth), w ktérym zapisujemy
zadawane nam lub nurtujgce nas pytania i zdobyte lub

sformutowane odpowiedzi - poczynajgc od tego, kiedy i gdzie

odbywa sie nasz festiwal, po opis jego idei i formuty, az po °
decyzje dotyczgce benefitdw dla gosci, mozliwosci dojazdu na

miejsce oraz ceny za prysznice.

Czes¢ informaciji udostepniamy publicznie, czeS¢ bedzie istotna
dla wszystkich wolontariuszy akcyjnych (a tych na SAF jest ponad
dwa tysigce), a czes§é pozostanie w dostepie wytgcznie dla
dyrektoréw (jak np. informacije o budzecie).

Kazdy z funkcjonujgcych wspodlnie zespotdw moze stworzy¢
wiasne repozytorium plikow - w przypadku ekip
wolontariackich SAF jest to np. lista wyposazenia wspdlnie
tworzonej kafejki z informacjq, kto co przywozi; harmonogram
dyzuréw na festiwalu czy ankieta podsumowujgca wspotprace.

Przed rozpoczeciem wspotpracy warto mie€ wszystkie
informacje zebrane w pakiecie, do ktdrego moze siegnq¢ osoba
zaangazowana. To tez najlepsza metoda powtarzania

i udoskanalania swojej pracy, a pdzniej - przekazywania jej
swojemu nastepcy.
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o TABLICA ZADAN | POTRZEB

W codziennej pracy na zywo, w duzym tempie i nattoku zadah

(a tak zazwyczaj pracujemy przy festiwalach czy wydarzeniach
kulturalnych) potrzeba narzedzi, ktére pozwolq skutecznie radzi¢
sobie z dystrybucjg zadah, a jednocze$nie nie bedg pomija¢ ludzi,
ich stylu pracy, ich potrzeb.

Jednym z takich - bardzo prostych - narzedzi jest stworzenie
tablic zadanh i tablic potrzeb.

Mogq to byé dowolnych gabarytéw tablice (my uzywamy
kartonowych ptyt o surowej estetyce, ale wysokiej
funkcjonalnosci, ozdabiamy je i dostosowujemy do potrzeb danej
ekipyi, ktére zawisng w widocznym miejscu. Tablice sqg
przypisane do danej ekipy i stuzg temu, by przywiesza€ na nich

° kartki z zadaniami lub konkretnymi potrzebami zaadresowanymi
do danego zespotu (u nas sqg to mate kolorowe post-ity lub inne,
wystarczajgco estetyczne, kawatki papieru).

System ten pozwala unikng€ wielogodzinnych spotkan, na
ktérych gtdbwnym elementem jest przekazywanie szczegdétowych
zadan. Pozwala tez precyzyjnie adresowaé prosby, potrzeby,
sprawy, co utatwia liderom zespotu rozdzielanie ich w pracy

(po prostu zdejmuijq z tablicy kartki i rozdajq je osobom z zespotu
przy planowaniu pracy). Dzigki temu systemowi sprawnie
przebiega wielopietrowa praca, w ktérej czesto kto§ potrzebuje
czegoS$ od innych grup i oséb. Nie trzeba przy tym angazowaé
uwagi wszystkich do spraw, ktére dotyczq tylko niektérych.




GRAF do MONITOROWANIA
ZESPOLU:
ENERGIA/NAPIECIE

Moze sie wydawacg, ze matematyczne narzedzia stabo sie
sprawdzajg w pracy z ludzmi. Jednak czasami cos§, co
przypomina wykres rodem z nauk Scistych, moze poméc nam
w monitorowaniu stanu, w jakim znajduje sie zespdt, z ktérym
pracujemy lub tego, jak my sami — jako osoby tworzqce ten
zespot lub nim zarzgdzajqce - sie czujemy.

Chcemy zaprezentowa¢ Wam proste narzedzie, ktore

pomaga uwidocznic sytuacje, w jakiej znajduje sie grupa ludzi
pod wzgledem poziomu motywacji i stresu, a w drugim wariancie:
pod wzgledem czerpanej z pracy przyjemnosci i poczucia sensu.

Pierwszy wariant tego wykresu to dwie prostopadte osie. Pierwsza
zZ nich to pionowa 0§ mierzgca poziom energii. Energie mozemy
rozumie€ rowniez jako motywacje czy zaangazowanie — zrodta
raczej postrzegane pozytywnie. Pozioma 0§ mierzy napiecie —
mozemy je rozumiec€ jako presje czy stres — faktory, ktére
zazwyczaj widzimy bardziej negatywnie czy problematycznie,
zwtaszcza jesli wystepujg w nadmiarze. Oba te pojecia dotyczq
subiektywnych odczué. Kazda osoba moze rozumie€ nieco
inaczej kwestie energii czy motywacji oraz napiecia, stresu.

Graf stuzy temu, by umiejscowié siebie samego/samqg

w miejscu, ktore odpowiada naszemu subiektywnemu
odczuciu odnosnie do dwéch przedstawionych parametrow.
Proponujgc zespotowi wykorzystanie tego narzedzia, mozna
dziata¢ na rézne sposoby.

Mozna zasugerowac, by kazda osoba zaznaczyta sie anonimowo
na wspolnym grafie, a potem rozmawiac o tym, jaka wiedza
wytania sig z tego zbiorowego wykresu. Po wykonaniu ¢éwiczenia
bedziemy widzie¢, jakie proporcje energii i napigecia kumulujqg sie
w danym momencie w zespole: ile jest w nim motywacji

i zaangazowania, ile stresu i presiji.

QSLOT
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ENERGIA

0 NAPIECIE 10

Mozna tez przeprowadzi€ to ¢wiczenie na indywidualnych
grafach, komplikujgc nieco legende. Jedna osoba moze
zaznaczaé swoj poziom energii/napiecia w odniesieniu do
réznych zadah, momentéw pracy. Potem mozna pokazac¢ sobie
nawzajem indywidualne grafy i rozpoczq¢ rozmowe o tym, co
wynika z udzielanych odpowiedzi.

To narzedzie mozna wykorzystywa¢ bardzo réznie — do
pogtebionej pracy, do zastanawiania sie, czy potrzebujemy
zewnetrznego wsparcia w realizacji zadan, do rekonfiguracii
kalendarza dziatan lub do szybkiego mierzenia stanu zespotu na
poczqgtku dnia/tygodnia pracy. Nie zawsze bedziemy mieé czas,
by gteboko i uwaznie wnika¢ w efekty tego monitoringu. Jednak
sama Swiadomos$¢ — jak czujq sie i samoocenidjg osoby

w zespole — moze pombc w planowaniu pracy lub rozktadaniu
zadan.

Q5L0T



Dlaczego?

Kazda Ewiartka grafu ma swoje specyfiki. Dobrze jest miec
Swiadomos¢ tego, w ktérej z nich w danym momencie
znajdujemy sie indywidualnie czy zespotowo. Jako ludzie, a takze
grupy oséb, bywamy w kazdej Ewiartce - to prosta prawda
psychologiczna i spoteczna. Kazda z ¢wiartek jest niejako
koniecznaq, ale tez naturalna i potrzebna.

Jesli jestes indywidualnie (lub wiekszosé oséb w zespole tak sie
okresla) w éwiartce czerwonej, w ktérej zarébwno poziom energii,
jak i poziom napiecia sq wysokie, to jest to pozycja korzystna dla
mobilizacji i skutecznosci. Bedqc w tej Ewiartce, mozna sprawnie
~dowozi¢” efekty, kohczy€ i wypuszcza€ przygotowywane dzieta

i projekty. To éwiartka przeniknieta klimatem deadlinu.

Niestety, nie da sie w niej by¢ za dtugo — przynajmniej, jesli mysli
sie o zachowaniu zdrowia psychicznego i sprzyjaniu
dobrostanowi. Czesto w tzw. branzy eventowej naduzywamy tej
czerwieni. Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze taka praktyka
sprzyja wypaleniu. Jednoczesnie jednak, gdy mamy zaraz
otworzy¢ festiwal, doprowadzi¢ prace teatralng do premiery,
dokonczy¢€ kluczowy projekt — czerwony kolor nam sprzyja.

Cwiartka niebieska, gdzie energii jest duzo, a napiecia mato to
przestrzen kreatywnosci. Doskonale sie z tej pozycji wymysla
nowe rozwigzania. To przestrzeh twdrczego przeptywu, szerokich
perspektyw, innowacji. Pozornie moze sie wydawag, ze dobrze
bytoby w niej pozostawac¢ jak najdtuzej. Jednak i ona ma swoje
ograniczenia. Zbyt dtugie przebywanie w tym stanie uniemozliwia
finalizowanie spraw, utrudnia selekcje i domykanie zadan.
Napiecie i presja sq potrzebne, by — okreslajgc to kolokwialnie -
Llgdowaé” ze sprawami, ktérym poswigcamy czas.

Cwiartka zétta z obnizong energiq i niskim poziomem napigcia to
¢wiartka relaksu i odpoczynku. Czasami w trakcie warsztatéw

i szkolen dla kadr kultury i sztuki zartujemy, ze niektére osoby

w ogdle tam nie bywajq. To jednak bardzo wazny teren. Pozwala
na oddech i regeneracje. Na ten temat mozna by diugo
dyskutowag, ale sprawa jest oczywista: brak odpoczynku to nie
tylko prosta droga do wypalenia, ale takze destrukcja dla
naszego ciata, umystu i podmiotowosci. Niezaleznie od poziomu
zajetosci czy odpowiedzialnosci po prostu musimy bywacé w tej
26Mtej Ewiartce, tak samo jak musimy spac czy jesc.

QSLOT
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Najbardziej kontrowersyjna jest oczywiscie éwiartka czwarta,
czarna. Niski poziom energii i wysoki poziom napiecia to stan, ktéry
umownhnie mozemy nazwac ,,depresyjnym”. To moment, w ktérym
mogqg nam towarzyszy¢ duze i trudne emocje, zmeczenie, brak
motywacji. Warto odczarowac¢ groze tej cwiartki i przyznag, ze i tam
wszyscy czasem bywamy. Mozna powiedzie€, ze to jest teren, ktoéry
sprzyja zmianom, w tym sensie, ze bedqc w nim, czujemy potrzebe
znalezienia sie gdzie indziej. W czarnej cwiartce mamy szanse na
wglqgd i refleksje. OczywiScie jesli nie jesteSmy w niej zbyt diugo i jesli
mamy wokot siebie osoby, ktére mogg nas w tym wesprzec.

Kazda cwiartka tego grafu ma wiec swoj sens i specyfike.

Warto zastanawiac¢ sig, jakie zadania tatwo i dobrze wykonuje sie
w konkretnej Ewiartce, a ktérych nie warto sie wéwczas
podejmowac. Nie zawsze da sie to dobrze obliczy¢ lub

dopasowaé. Sama Swiadomos¢ jest jednak pomocna — jesli
widzimy na przyktad, ze caty nasz zespédt jest w Ewiartce czarnej,

a przed nami etap dowozenia i duzych wyzwan, to by¢ moze
musimy zdecydowac sie na zmiany w kalendarzu lub — jesli nie jest
to mozliwe — doproszenie oséb do pomocy, zorganizowanie dnia
wolnego dla wszystkich, by mogli nabra¢ cho¢€ troche sit. Jesli
wszyscy sq w stanie relaksu i odpoczynku, to nie ma sensu naciskac
na wzmozonq kreatywnoS¢ lub efektywno$¢. Wtedy warto moze
dac przestrzen na ten wiasnie relaks. A jesli poziomy energii

i napigcia sg wysokie, to moze warto to wykorzysta¢, nawet

jesli zaplanowali§my kreatywnq sesje szukania rozwigzan dla
niezbyt pilnych spraw. Monitoring pozwala tez na mqdre
dystrybuowanie zadah i odpowiedzialnosSci, a w efekcie na
kreowanie zespotu wspierajgcego sie nawzajem i gotowego do
elastycznych zastepstw.

To narzedzie ma mnostwo wariantéw i mozliwosci — zachecamy do
samodzielnego odkrywania jego potencjatu. Z pewnosciq praca

z osobq trenerskq, ktéra moze poprowadzi€ Was w uzywaniu tego
narzedzia oraz w wycigganiu wnioskow i projektowaniu rozwiqzah

W oparciu o ujawniong wiedze czy $wiadomos¢, pomoze w magdrym
wykorzystaniu tej propozyciji.

Wazna uwaga: jesli Wasz zespdt mierzy sie z chronicznym
niedoborem czasu, pieniedzy, zasobdw albo jest w rezimie
nadprodukcji — graf nie przyniesie gotowych rozwigzan. Moze
pokazac sytuacije kryzysu, ale czasem dla kryzysu wolny dzien, czy
zajecia oddychania dla wszystkich to nie jest rozwigzanie, bo tak
naprawde potrzeba gtebszych zmian systemowych.
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GRAF do MONITOROWANIA
ZESPOLU: POCZUCIE SENSU/
PRZYJEMNOSC

Drugi wariant tego grafu zaktada zmiang parametréw przy
osiach.

O$§ pionowa mierzy poczucie sensu. O§ pozioma — przyjemnosc
— warto$¢ nieco zdeprecjonowang, a jakze wazng w kontekscie
pracy i realizacji wspolnych celdw. Wydaje nam sig, ze ta
propozycja Swietnie sprawdza sie w indywidualnej pracy

i pomoze kazdej osobie z ekipy zrobi¢ inwentaryzacije swoich
obowiqgzkdw.

Mozna zaprosi¢ osoby do wylistowania spraw i zadan, ktorymi
sie zajmujq, i do umieszczenia kazdego z nich na indywidualnym
wykresie uwzgledniajgcym poczucie sensu i przyjemnosg, ktére
towarzyszg temu zadaniu w odczuciu osoby, ktorej dotyczq.

Jesli zbyt wiele zadan znajduje si¢ w ¢wiartce z6ttej — wtedy
warto zastanowic¢ si¢ nad zmianami. Pomocne moze by¢ tez
wypisanie wszystkich zadan, jakie macie przed sobq w zespole
i sprawdzenie, jak kolejne osoby czujqg sie z poszczegdlnymi
kategoriami spraw. To moze pomaoc przy rozdzielaniu
obowiqzkdéw w sposdb uwzgledniajgcy preferencije.

POCZUCIE SENSU

0 PRZYJEMNOSC 10
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OczywiScie nie chodzi o to, ze kazda osoba bedzie wykonywaé
tylko to, co sprawia jej ogromnq przyjemnos¢ i daje wysokie
poczucie sensu. Ale chodzi o pewien balans i o to, by sprawdzag,
czy nie da sie troche lepiej roztozy¢ odpowiedzialnosci, tak,

by zadba¢ o indywidualne predyspozycje i umiejetnosci

osbb, a tym samym nie naraza¢ ich na zbyt wysokie koszty
ptyngce z nadmiaru niesatysfakcjonujgcych i uznawanych za
bezsensowne obowigzkow.

Mozna powiedzieg, ze jest to profilaktyka wypalenia zawodowego.

Grafy te pozwalajq tez bazowaé na réznorodnosci. Sg

osoby, ktore czerpiq energie z wysokiej ekspozyciji spoteczne;j.
Lubig moéwi¢ do duzej grupy ludzi, czerpig motywacje z bycia

w centrum uwagi. Kto$ inny tego nie znosi i zamiast energii
generuje to w nim ogromne napiecie. Ktos relaksuje sig przy
czynnosciach porzgdkowych: czyszczenie sanitariatow nie jest
dla niego problemem. W tym samym czasie inna osoba moze po
prostu tego nie znosi¢ — na przyktad dlatego, ze w codziennosSci
jako mama trdjki dzieci ma poczucie, ze sprzgta nieustannie.

W pracy w zespole festiwalu woli podejmowac inne zadania.

Znamy osoby, ktére czerpiq wielkq satysfakcje z pracy

z narzedziami takimi jak Excel. S mistrzami tabelek, rozliczeh

i sprawozdan. Kto$ inny nie ma z tego ani krzty przyjemnosci

i choC wie, ze tego typu praca jest sensowna oraz niezbedna dla
powodzenia projektu, to osobiscie bardzo sie meczy, jesli musi
wykonywac takie zadania.

Czynniki migdzypokoleniowe to nie jedyne kwestie, ktére nas
rézniq. Jednak ciekawe jest przyglgdanie sie temu, w jaki sposéb
osoby z roéznych pokolen i Srodowisk myslg o sobie w kontekscie
energii, napigciaq, stresu, poczucia sensu i przyjemnosci. Powyzsze
grafy mogq stac sig pretekstem do migdzygeneracyjnej rozmowy
na te tematy.
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FEEDBACK

= INFORMACJA ZWROTNA

Kiedy pracujemy w ekipach, zwtaszcza w warunkach
intensywnego wydarzenia, duzych emociji, ekscytaciji, ale

i zmeczeniag, czesto brakuje czasu na dawanie informaciji zwrotnej.
Feedback jest zresztg nietatwym elementem pracy zespotowej -
zwitaszcza jesli tgczg nas prywatne relacje, a cze$€ naszej ekipy to
osoby wolontariackie.

Feedback to wrazliwy temat. Jak da¢ znaé osobom, ktoére

z nami pracujq, ze oczekujemy od nich innej postawy, ze
potrzebujemy innej komunikaciji, ze czegos nam w tej wspoétpracy
brakuje? Jak moéwic o tym, co wyszio dobrze, co nas cieszy,
satysfakcjonuje, co doceniamy w pracy innych oséb i robi¢ to
tak, by stowa te nie wydaty sie pustym komplementem, ale
realnym zauwazeniem wysitku, pomystow, rzetelnosci lub innych
cech zespotu?

Feedback mozna porownac¢ do papierowego samolotu — jest
dosy¢ delikatny i to, czy trafi do celu, zalezy od wielu czynnikéw.
Dawanie informacji zwrotnej mozna poréwnac do rzutu tym
samolocikiem do pojemnika/pojemnikéw ustawionych w réznej
odlegtosci od rzucajgcego. Jesli bedziemy mie€ sto samolocikdw,
to tylko czeS¢ z nich doleci do ustawionych misek, kubkéw czy
skrzynek. Ta trafnoS¢ zalezy od tego, jak daleko sq te cele, jakiej sg
wielkosci, jaka jest ich pojemnos¢.

* NV1SOd90d | VIOVMALOI

Jako ludzie tez mamy swojg pojemnos¢, a to, czy jesteSmy blisko
czy daleko osoby, ktérej dajemy feedback (lub ktéra chce go nam
udzieli¢) — ma znaczenie. Na pewno fatwiej jest, jesli jest nam do
kogos blizej, w tym sensie, ze lepiej dang osobe znamy

i jest miedzy nami jaki$ rodzaj zaufania.

Podqgzajqgc dalej za tg metaforq: papierowy samolot lepiegj lata, jesli
czyms$ sie go obciqzy (np. wtozonym w §rodek spinaczem lub
kamykiem). Wtedy jednak, niefortunnie rzucony, moze rozbic¢ lub
przewrdci€ naczynie, do ktdérego ma wpasc¢. Dajgc feedback,
mozemy kogos$ zrani¢ lub ostabi¢ — zwitaszcza wtedy, jesli robimy to
w niezbyt przemyslany i nieadekwatny sposéb — obcigzajgc go na
przyktad wtasng irytacjq lub rozczarowaniem.

Jak wigc dawac feedback? A jak tego nie robic?

Samolot ma przeciez dwa skrzydta. W przedstawionym rysunku
jedno bedzie symbolizowac i zbierac to, czego nie warto robic.
Drugie to, co moze w feedbacku sie przydac.

QSLOT
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warto robic

o Rozpoznaj swojq intencje dania feedbacku.
Jesli stojqg za nig jakie$§ Twoje osobiste emocje
— wez za nie odpowiedzialno§¢ i zastandw sie,
czy bedq one sprzyjac feedbackowi.

o Upewnij sig, ze osoba jest chetna i gotowa
przyja¢ feedback. Zapytaj na przyktad:
.Czy moge teraz da¢ Ci informacje zwrotng"?

o Nazywaj konkrety — konkretne zachowania,
postawy, momenty, np.: ,To byto bardzo
pomocne dla zespotu, gdy zaproponowates,
zeby spisac zadania na dzi§” czy ,podziwiam
to, jak dzi§ zmotywowate$ kolegdw w trudnej
sytuaciji”.

o Postaraj sig méwi€ osobiscie: do osoby i od
siebie. Na przyktad: , Zauwazytam, ze bardzo
starates sie dzi§ zrozumie¢ punkt widzenia
innych oséb”, ,spodobato mi sig, jak
prowadzitas spotkanie”, ,doceniam to, jak
angazujesz sie w swoje zadania”.

lepiej nie robié

@ Jesli jestes w osobistym konflikcie z osobg — nie
dawaj feedbacku, dopdki nie poradzicie sobie
z tym konfliktem.

@ Jesli masz szanseg to rozpozna€ - nie uzywaj
feedbacku do zatatwiania innych swoich spraw
zwigzanych z zespotem, np. do wzmachniania
sSwojej pozycji czy prezentowania swojego
zdania na jakis temat.

@ Nie dawaj feedbacku w pospiechu.

@ Nie dawaj feedbacku krytycznego przy osobach,
ktérych on nie dotyczy.

QSLOT
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PRAKTYKI GOSCINNOSCI

Ostatnia sprawgq, o ktérej warto wspomnieg, przede wszystkim
wtasnie w kontekScie wspdtpracy podczas wydarzen, sq
praktyki goscinnosci, czyli takie narzedzia, formaty

i pomysty, ktore sprawiajq, ze tworzona przez nas i nasze
zespoty przestrzen staje sie bardziej przyjazna dia
odwiedzajgcych ludzi.

Slot Art Festival to miejsce, ktére co roku odwiedza wiele nowych
osbb — niektdre z nich to uczestnicy i uczestniczki po raz pierwszy
docierajgcy na nasze wyddrzenie. Inne osoby to wyktadowcy,
goscinie, lokalne wiadze, prelegentki, przedstawiciele
organizacji pozarzqdowych, ktére z nami wspobtpracujq. To, czy
poczujq sie na festiwalu przyjeci i zaopiekowani zalezy od nas
oraz pracy naszych ekip. Czasami, znajdujqc sie w Srodku
festiwalu, ktéry nam jako gospodarzom jest tak dobrze znany,
otwierajq oczy z oszotomienia i kompletnie nie wiedzq, jak
poruszac sie po tej niezwykiej przestrzeni, petnej bodzcow

i dziejgcych sie naraz rzecz. Jak jg czytac? Jak jg rozumiec? Jak
sie w niej odnalezé? | tu przychodzi nam z pomocq wyobraznia
gospodarza/gospodyni i ptyngce z niej “projektowanie
doswiadczen”.

Praktyki goScinnosci nie muszq by¢ niczym wysublimowanym

— a jednoczesSnie warto je nazywag, spisywac i dzieli€ sig
pomystami i patentami. Wielu osobom przychodzq one
naturalnie, inni z kolei chetnie je zrealizujg, majgc jasng instrukcje,
a w ferworze pracy na wydarzeniu “checklista” pozwoli upewni¢
sig, czy przekazaliSmy wszystkie istotne informacije.

* NV1SOd90d | VIOVMALOI

To na przyktad zasada, ze kazdy gos¢ czy goscini przekraczajgca
prég wydarzenia ma swojego opiekuna/przewodniczke -

kogo§, kto przyjmie jg na wejsciu, przywita, wregczy identyfikator,
opowie kilka stéw o charakterze miejsca i zasadach, a potem -

w zaleznos&ci od potrzeb danej osoby — zaserwuje oprowadzanie
po terenie i diuzszq opowies¢, ktére pozwolq osobie poczu€ sie
pewniej i zrozumie€, w czym uczestniczy.

To takze wskazanie toalety, miejsca do odpoczynku lub
odtozenia bagazy; pokazanie, gdzie mozna skorzystaé z wody/
herbaty/kawy lub positku. Wyttumaczenie, jak wyglada plan
pobytu danej osoby, jakie sq jej zadania (jesli cos dla nas robi),
a z czego moze skorzysta¢ samodzielnie w czasie wolnym.
Warto wymieni¢ sie numerami telefondéw i by¢ zawsze do
dyspozycji na jednym z kanatdw — sms-owo, telefonicznie lub na
wybranym komunikatorze (jesli sq problemy z zasiegiem).
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Warto pamietaé, ze “goscinnosé” nie zaczyna sie w momencie
przyjazdu na festiwal — ale jest tez zadbaniem o to, aby goscie
bezproblemowo dotarli na miejsce, wiedzieli co spakowac i jak sie
ubraé, czego spodziewac sie po atmosferze, uczestnikach

i skali wydarzenia. Jest to tez wyjasnienie zasad, z ktérych
nietypowaq jest sober, czyli zakaz wnoszenia i spozywania alkoholu
na terenie festiwalu — dla jednych ktopotliwy, przez innych
szczegblnie doceniany.

Jesli chodzi o praktyki goscinnosci wobec wolontariuszy

i pracownikow, to warto do poszerzania tej listy zaprosi¢ samych
cztonkdw i cztonkinie ekip — wspdlnie spisujgc to, co w réznych
latach pomogto im samym, lub czego najbardziej im brakowato.
Warto rozrézni€ praktyki, ktérych potrzebujg osoby przyjezdzajgce
po raz pierwszy i te, ktére doceni sie w kazdym kolejnym roku.

Mogaq to by¢ wewnetrzne rytuaty, ktére budujg wiezi, poczucie
przynaleznosci i pewien wewnetrzny ,folklor” danej grupy.

W Slocie czesto tym wigzgcym ekipy elementem jest sposob
zagospodarowania i ozdobienia przestrzeni, w ktérej pracujq. Sg
to tez r6zne powiedzonka, hasta, znaki, memy, loga, ktére nie tylko
funkcjonujg w wewnetrznym obiegu, ale czesto sg wypisanymi,
wymalowanymi banerami, transparentami dekorujgcymi
magazyn, biuro czy miejscéwke, ktdre sq kwaterq danej ekipy.
Niektore ekipy z wtasnej inicjatywy projektujq i zamawiajq koszulki
lub kubeczki i robig grupowe sesje zdjgciowe.

fot. Klaudia Bilska
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fot. Tomek Wiazowski

Jesli chodzi o goscinnosé wobec wiasnej ekipy, warto ustali¢ tez
rytm regularnych, wewnetrznych spotkan, w trakcie ktorych,
oprdécz powyzej opisanych narzedzi, mozna organizowaé wspdlne
jedzenie, zabawy, formy relaksu czy Swigetowania, grupowe
czynnoSci zwigzane z poznawaniem imion lub zapraszaniem ludzi
do dzielenia sie informacjami o sobie.

* NV1SOdd0d | VFOVMALOIN

W istocie, im wigcej wewnetrznie wypracowanych rutyn

i rytuatdéw, tym wiekszq szansa, ze klimat pracy bedzie dobry,
zadania wykonywane skutecznie i z poczuciem
odpowiedzialnoéci, a miedzypokoleniowoéé (a takze wszelka inna
réznorodnos¢), stang sie wykorzystywanym, zywym, pulsujgcym
potencjatem — a nie barierq.
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Aleksandra Zajgc, Dorota Ogrodzka

SLOT istnieje juz ponad 30 lat.
Miedzy innymi to wiasnie diugowiecznos¢ tego
projektu stworzyta migdzypokoleniowq spotecznosc.

Historia Slot Art Festivalu, rozgrywajgca sie na przetomie XX i XXI wieku to
wyjgtkowo ciekawe potgczenie bardzo intensywnej, kilkudniowej
wspoétpracy na zywo oraz ditugofalowej, catorocznej pracy zdalnej.

W ostatniej dekadzie dzieki technologii coraz tatwiejsze jest jej

planowanie i organizowanie w gronie ponad 200 diugoterminowych
wolontariuszy z catej Polski i spoza jej granic. A jednocze$nie festiwalowa
formuta zapewnia ,cyfrowy detoks” - czas bycia razem na zywo, kontaktéw
twarzq twarz i fizycznego mierzenia sig z wyzwaniami w materialnym Swiecie.
Biwakowanie z dala od miasta i domu, ograniczenia i piekno zabytkowego
budynku oraz zanurzenie w przyrodzie (w tym - w pogodzie), dostarczajqg
wielu unikalnych, tgczgcych doswiadczeh.

Obok sprawnosci w dziataniu, slotowa spoteczno§¢ ma w sobie refleksyjnosé
i dgzenie do rozwoju. Wazne jest nie tylko to, ile zostanie zrobione, ale przede
wszystkim - jak.

Wyraza sig to w przyzwoleniu na eksperymenty i btedy przy jednoczesnej
uwaznosci i trosce o ludzi - nie tylko o realizacje zadan. Wspieramy
szefowanie w duetach, ktére nie tylko poszerza perspektywe i uzupetnia
kompetencje, ale tez zabezpiecza sytuacje kryzysowe. Obserwujemy
inicjatywy i ekipy rozwijajqce sie przez wiele lat, a czesto udaje sie tez w nich
wyksztatcié nastepcow i ptynnie przekazaé pateczke ,szefa/szefowej”.

Slot jest srodowiskiem bezposredniej, nieformalnej komunikacji, zywiotow
pasiji i pomystowosci, ktére jednak nie szalejg w prézni, ale wypetniajq
ramy harmonogramoéw, struktur, rél i procedur. Z biegiem lat widzimy,

jak te ramy mogqg nam stuzy¢. Tworzymy je sami, podtrzymujemy

i udoskonalamy, czasem adaptujemy te, do ktérych jesteSmy zobowigzani.
Nie tylko nie zagrazajq one kreatywnoSsci, ale — jak w dobrym ogrodnictwie —
pomagajq jej rosnqgc i rozkwitac.

Q5L0T



Kazda opowies¢ o narodzinach ma w pewnym
sensie charakter mitu.

Upraszcza, idealizuje, eksponuje jedne wspomnienia kosztem drugich.
Praca pamiegci — takze tej grupowej — bywa selektywna, nieobiektywna,
idealizujgca.

Gdy opowiadamy o genezie Slot Art Festivalu, rowniez tworzymy mity.
Sq one zywe i zasilajg nieustannie energie tworzenia kolejnych edycji
festiwalu. Budujg wspélnote miedzy osobami organizujgcymi, dtugoletnimi
wolontariuszkami i wolontariuszami oraz ogromng i zmieniajgcqg sie
spotecznosciq uczestniczek, uczestnikow, mitosniczek, sojusznikow,
obserwatorek, darczyncéw, goscin i gosci Slotu.

Niniejszy przewodnik nie jest wiec wolny od mitdw — rozumianych jednak nie
jako nieprawdziwe baijki i fantazje, ale joko najwazniejsze zachowane przez
pamiegé, formacyjne, kluczowe historie o poczgtkach i wartosciach. Jest on
przede wszystkim prébq opisania niektorych wypracowanych przez festiwal
sposobdw pracy oraz wybranych narzedzi.

Mamy nadziejg, ze zawarte tu pomysty i zebrane doSwiadczenia pomogq
kolejnym pokoleniom oséb zaangazowanych w festiwal wypracowa¢ wtasne
strategie ,tkania wspdlnoty” (bo tak lubimy mysle¢ o swojej pracy). Chcemy
takze dzieli¢ sie zgromadzonq wiedzq i dystrybuowac¢ jq szerzej, poza
granice naszego festiwalu: do innych organizacji i miejsc, dla ktérych
budowanie wspblnoty jawi sie jako spoteczna misja, sprzyjajgca tworzeniu
Swiataq, ktéry jest bardziej twoérczy, sprawiedliwy, rbwnosciowy, oparty na
przyjaznej komunikaciji i akceptaciji réznic.

Nasze zespoty sq dla nas samych lustrem i — jak wierzymy — laboratorium
wspbtczesnej demokracii, laboratorium wspdlnoty. Dlatego szukamy
narzedzi, ktére nam samym pomogq sie dogadywag, lepiej pracowaé

i osiggac cele, nie tracqc z oczu ludzi. W przewodniku zbieramy je, opisujemy,
puszczamy w $wiat.

Niech stuzq kolejnym pokoleniom ludzi tworzgcych SLOT oraz inne inicjatywy
spoteczne.

Q5L0T
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Slot Art Festival przeszedt w trakcie swojej historii
ogromnqg przemiane — od przyjacielskiej

inicjatywy po wydarzenie angazujgce kilka tysiecy
osob rocznie.

Narodzit sie z pgczkujgcej stopniowo oddolnej inicjatywy. Poczgtkowo byt
przyjacielskim “Zlotem”, punkowq imprezq, powotang przez grupeg osob,
tgczqcych praktyki kulturowe, artystyczne i spoteczne oraz eksplorowanie
chrzescijanskiej duchowosci i pragnienie budowania roznorodnej, otwartej
wspodlnoty ludzi twérczych.

Zanim wiec zaczeto mysleé o Zlocie/Slocie jako o festiwalu, zywo pracowata
juz w sercu tego wydarzenia energia spotkania, wymiany i samoorganizaciji.
Stopniowo przektadata sie ona na profesjonalizacje dziatan oraz na
powigkszanie skali. Gdy zaczeto przyjezdzac wiecej osdb, trzeba byto
pomyslec o tym, jak zapewni¢ im mozliwo$€ nocowania, jedzenie, sanitariaty.
Swobodne dzielenie sie umiejetnosciami przeksztaitcito sie w coraz bardziej
ustrukturyzowany program warsztatowy. Pojawiajgce sie tematy do

dyskusji zasility uktadajgcy sie w mozaikowq cato$€ program wyktaddw

i spotkan, ktéry pdzniej osnuwano wokot konkretnych tematdw, tworzqc
motywy przewodnie kolejnych edycji. Coraz wigcej 0séb i zespotdbw chciato
zagrac¢ koncert, potrzebne wigc byty do tego warunki. Okazywato sig, ze
napredce zorganizowane zadaszenia i kilka przediuzaczy to za mato, i ze
potrzebna jest coraz bardziej zaawansowana infrastruktura sceniczna, ktéra
moze sprostaé oczekiwaniom artystow i zapewni¢ niezapomniane
doSwiadczenia stuchaczom.

Te zmiany szty kilkutorowo, nie bez przeszkdd i dyskusji na temat tego, za
pomocq jakich strategii i struktur chcemy pracowac. Od poczgtku jednak
nieodzownym elementem Slotu byto przekonanie o wartosci pracy
wolontariackiej, ochotniczej, opartej na etosie samoorganizacji i oddolnej
inicjatywy, wzajemnym wspieraniu sie réznych ekip, ktére odpowiedzialne sqg
za swoje zadania: programowe, produkcyjne, administracyjne, promocyjne.
To materiat na osobne opowiesci.

fot. Ivo Pawtowski




fot. Ivo Pawtowski

Dzis Slot Art Festival...

..to kilkutysieczna impreza, z kilkkoma scenami muzycznymi ‘
i performatywnymi, setkami wydarzef warsztatowych, wyktadowych,
tworczych, wystawienniczych, z poteznq grupg ponad tysigca wolontariuszy
akcyjnych zorganizowanych w kilkadziesigt ekip, z zespotem osob
zatrudnionych w Stowarzyszeniu Lokalnych Osrodkéw Twérczych,

z wypracowanq w bojach strategiq kryzysowq na wypadek zataman pogody
i wieloletnig wspoétpracq z lokalnymi i ogélnopolskimi firmami, darczyhcami
oraz instytucjami kultury.

..to “slotowe DNA", sformutowane na podstawie pytan w gronie najbardziej
zaangazowanych wolontariuszy: Co jest dla mnie wazne? Dlaczego robie
Slot? Bez czego Slot nie bytby Slotem?

To tez zgromadzona i wypracowana wiedza, ktéra tworzy sie w dziataniu,
w praktyce oraz podejmowanej w réznych Slotowych gronach refleksiji.

Nie doczekaliSmy sie petnego opracowania na temat festiwalu. Ten
przewodnik nie ma takiej ambicji. Chcemy jednak powoli gromadzi€ wiedze,
krok po kroku opisywac to, co juz na festiwalu udaje sie wdrazac¢ i co wydaje
nam sie szczegdlnym potgczeniem wartosci i praktyk.

Q5L0T
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30 lat historii to az 5 pokolei wolontariuszy.

Poczqtki Slot Art Festivalu to lata dziewiecdziesigte - okres szczegbiny,
zasilany energiq transformacji, uwolnionych mozliwosci i wiary

w perspektywe rozwoju spoteczenstwa obywatelskiego. Kiedy patrzymy

na krajobraz spoteczny, polityczny, gospodarczy i kulturowy tego czasu, to
widzimy na pierwszy rzut oka kuszgco zyznq glebe — korzystne warunki dla
rozwoju inicjatyw, organizacji, instytucji. Nie bez powodu to wtasnie wtedy
zaczety tworzy€ sig i pqgczkowaé organizacje pozarzqdowe, ktdére dzi§ nalezq
do najbardziej doswiadczonych i wptywowych aktoréw zycia spotecznego
w Polsce. Niektore z nich, tak jak Slot, miaty swoje poczgtki w nieformalnych
zrywach, w pragnieniu zmiany. Te impulsy przeksztatcaty sie w pierwsze
dziatania i projekty planowane w prowizorycznych biurach urzgdzonych

w piwnicach, garazach lub prywatnych domach.

To oczywiscie rowniez czeS¢ mitu tego okresu, ktéry dzi§ uchodzi za
najbardziej ptodny moment dla trzeciego sektora. Szczegdlne sprzezenie
mozliwosci, srodkéw finansowych, otwartych granic i wreszcie uwolnionych
ludzkich marzeh i pomystow do dzi§ wspominane jest przez dziataczy

i dziataczki sektora kultury i sektora obywatelskiego jako czas ztotego
poczgtku.

Trzeba powiedzie¢, ze od tamtego czasu zmienity sie nie tylko warunki
gospodarcze. Kilkukrotnie zmienity sie rzgdy czy status Polski na arenie
miedzynarodowej (zeby wspomnieé choéby wejscie do Unii Europejskiej

i NATO). Doswiadczylismy jako spoteczna wspdlnota (zaréwno polska,
europejska, jak i éwiatowag wielu kryzysdw. Niektére z nich dopiero sie
pojawity lub umocnity, na temat innych, toczgcych sie od dawna, po prostu
zyskaliSmy swiadomosSE€. Trudno je tu wszystkie wymienia¢, ale wystarczy
wspomnie¢ o kilku kryzysach finansowych, ktére zatamaty $wiatowe
gospodarki i systemy bankowe, o kryzysie zaufania publicznego
spowodowanego miedzy innymi roznymi rodzajami terroryzmow, kryzysie
klimatycznym — o ktérym zaczeliSmy rozmawiac i ktéry stat sie widoczny

i uSwiadomiony dla opinii publicznej. Wreszcie — kryzysy geopolityczne,
konflikty militarne, kryzysy migracyjne zmuszajqce tysigce ludzi do
opuszczania swoich miejsc zycia i poszukiwania — w mniej lub bardziej
dramatycznych warunkach — miejsca do zycia. | tez powrdt dawnych narracji,
polaryzacja spoteczna, ruchy nacjonalizujgce.

W tym miejscu warto wzig¢ gteboki oddech.

Zmiany, ktérych doSwiadczamy, nie majq oczywiscie jedynie negatywnego,
destrukcyjnego wymiaru. Chociaz — jak wiemy — wszystko ulega entropii, to
jednak obserwujemy tez bardziej pozytywne lub chocby wielopoziomowe
zjawiska.

Rozwijajg sie mozliwosci sztuki i technologii. Zyskujemy lepsze perspektywy
na wspotprace migdzynarodowdq. Prébujemy nazywac ograniczenia, jokim
podlegamy jako jednostki i spoteczefnstwa; probujemy wypracowywac
strategie balansu, troski, wspétodpowiedzialnosSci. To rowniez nie dzieje sie od
dzi§, jednak moze w szczegdlnosci wtasnie dzisiaj kultura i dziatania
spoteczne stojq przed wielkim zadaniem odpowiadania na coraz bardziej
zagrozone potrzeby wspodtczesnego cztowieka.
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Trudno sie dziwi€, ze na przestrzeni lat zmienito si¢ tez myslenie o kulturze
pracy. W latach dziewiecdziesigtych entuzjazmowi towarzyszyto czesto
bezgraniczne oddanie, zatarcie granic migdzy zyciem prywatnym,
dziataniem twérczym, zawodowym, aktywistycznym. Kapitalizm raczkowat,
pokus komercyjnych byto mniej; dbanie o prywatny komfort i wyzsze
oczekiwania wobec pracy zarobkowej nie mogty swobodnie sig rozwijac.
Jednoczesnie po latach kontroli wiadz komunistycznych i dramatycznie
ograniczonych mozliwosci podejmowania jakichkolwiek inicjatyw
obywatelskich i migdzyludzkich — wreszcie pojawita sie przestrzef, w ktorej
zgromadzong energie mozna byto pozytkowag, zuzywaé czy nawet
nadwyrezac.

Stopniowo wraz z pojawianiem sie howych mozliwosci i zasobow, ale tez
rozwijaniem tzw. kultury terapeutycznej zwracajgcej uwage na potrzeby

i granice jednostki, sprawy zaczety przyjmnowac inny obrét. ByEé moze — jak to
w kulturze bywa — wahadto wychylone w latach dziewigeédziesigtych

i pierwszej dekadzie 20. wieku w kierunku zjawiska, ktére dzi§ nazywamy
~kulturg zapierdolu”, zaczeto cofac sie i w nastepnych latach wychyli sie ku
przeciwnemu biegunowi: ku (byé moze nawet przesadzonej) $wiadomosci
wtasnych granic i potrzeb, ku (czasem moze nadmiernemu)
indywidualizmowi i prywatyzacji marzen.

Na Srodowisko migdzypokoleniowe tego typu zmiany dziatajg szczegdlnie
mocno: przecinajq linie pokoleh w sposdb niejednoznaczny: doSwiadczamy
tych trendéw na réznych etapach naszego zycia, przezywamy je

w zwigzku z tym rozmaicie (oczywiscie nie tylko ze wzgledu na wiek, ale takze
ze wzgledu na cato$é naszego doswiadczenia biograficznego). W réznych
momentach zycia wchodziliSmy na rynek pracy, inna byta szkota w latach
siedemdziesigtych czy nawet dziewig€dziesigtych. Poza tym pochodzimy

z rozmaitych miejsc, rodzin, Srodowisk, czasem tworzenie festiwalu tgczymy
z innymi zajeciami i pracami, z ktérych tez przynosimy przyzwyczajenia,
wzorce zachowaf, wartosci, procedury. Czesto to, co jednym wydaje sie
oczywiste, dla innych jest dziwne, a nawet nie do pomyslenia. Samo

pojecie pracy — tego, czym jest, jak sie do niej podchodzi, z jakimi
wartosciami sie wigze — to kwestie zgota nieoczywiste i liczne badania
pokazujqg, ze te nieoczywistoSci majq takze zwigzek z naszym wiekiem

i pokoleniowq przynaleznosciaq.

fot. Klaudia Bilska
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fot. Ivo Pawtowski

Kluczowym kryterium réznorodnosci jest wigc demografia, dodatkowo
wzbogacona jeszcze o réznorodnos¢ Swiatopoglgdowq czy Srodowiskowaq.
W Slot Art Festivalu lubimy mysle€ o niej jak o bogactwie, cho€ musimy
przyznag, ze czasem jest tez wyzwaniem.

Wiemy, ze réznimy sie od siebie nie tylko ze wzgledu na wiek. Wiek jest jednym
z czynnikdw, ktéry rozwarstwia czasem naszg spdjnos¢ w podejsciu do pracy,
dziatania, odpowiedzialnosci, granic, potrzeb. W Slocie przyglgdamy sie temu
z wyrozumiatosciq, troskq, czasem irytacjq, czasem usilng potrzebg
zrozumienia siebie nawzajem.
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Wiek jako réznicujgce kryterium mozna zastqgpic
innymi czynnikami - ktore moze w bardzie;
adekwatny sposob opisujg wyzwania, z ktérymi sie
mierzymy.

Kto$ pracuje tylko w festiwalu, dla kogos to dodatkowe zajecie.
Kto§ ma bogatq partnerke, a kto§ samodzielnie utrzymuje rodzine.

Kto§ pochodzi z duzego miasta i w nim sie urodzit, kto§ mieszka na wsi i do
najblizszej stacji kolejowej ma 50 km.

Kto$ cate doroste zycie spedzit w zaangazowaniu we wspélnocie
chrzescijanskiej, ktos kilka lat temu zdecydowat, ze odchodzi z koSciota.

Kto$ pracuje od 8:00 do 16:00 w korporacji i nie uznaje zdzwonek diuzszych
niz 30 minut. Kto$ lubi umawia¢ sie spontanicznie i jest obecny na wszystkich
kanatach komunikacyjnych catg dobe. Dla innej osoby wiadomos¢ o 21:00 na
messengerze to naduzycie.

Kto$ lubi, gdy mowi sig do niej wprost i bez ogrédek, ale akurat ma trudny
moment w innej pracy i potrzebuje wigcej ostroznosci w rozmowie. Kto$§ inny
te ostroznos¢ traktuje jako standard i marzy o tym, by caty zespot przeszedt
kurs Porozumienia bez Przemocy.

Kto$ zabiera na festiwal dzieci, kto$ stara sig o dzieci od lat i poki co
przyjezdza na wydarzenie z psem. Na miejscu dowiaduje sig, ze od tego roku
psy na festiwal nie majg wstepu.

Kto$ po raz pierwszy prowadzi ekipe, a w harcerstwie czy szkolnym
wolontariacie miat na sali tylko osoby w podobnym wieku. Tu ma
wolontariuszy starszych od siebie o dwie dekady.

Sq osoby, dla ktérych rozmowa o wartosciach to podstawa wspbdinej pracy,
kto$ inny chce rozmawia¢ tylko o procedurach.

Kto§ dotgcza do zespotu pierwszy raz, ale od 10 lat prowadzi demokratyczng
szkote. Kto§ jest w organizaciji festiwalu od lat 20, ale na co dzief pracuje

W biznesie, gdzie szef jest jeden i nikt nie zawraca sobie gtowy robieniem
wspdlnych kontraktéw czy rozwazaniami na temat granic...

Te przyktady mozna mnozy€.

One same uktadajq sie w fascynujqcq historie dylematéw ludzkiej
wspotpracy.

Czy mozna zapanowaé nad réznorodnoscig? Czy bogactwo konfliktow,
nieporozumien, opéznien i trudnosci ma szanse staé sie inspirujgcym
pretekstem do wymyslania, jak ludzie mogq ze sobqg wspoétpracowac
skutecznie i jednoczesnie empatycznie, we wspolnym poczuciu sensu?

Slot osnuty jest wokoét tego pytania.

QSLOT



fot. Klaudia Bilske
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