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WSTEP

Podrecznik ten powstat jako efekt dwuletniego badania Slot Art Festivalu
i jego spotecznosci w ramach projektu Profesjonalny Wolontariat:
Innowacyjne Narzedzia Zarzqgdzania 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. W wersji skroconej Podrecznika zebralismy

te elementy, ktére mogq by¢ najbardziej przydatne w Twoim zaangazowaniu
w Slocie lub w innej organizacji, opierajqcej sie na pracy wolontariackiej:

© Model Zarzqgdzania Wolontariatem w pigutce — refleksje z naszych
doswiadczen i zbudowane na ich podstawie standardy mogqg by¢
pomocne przy tworzeniu modelu dziatania w Twojej organizaciji lub
w zaangazowaniu w SLOT-owym wolontariacie;

O Krétki poradnik komunikacji migdzypokoleniowej — tu zebrali§my wszystko
to, co najwazniejsze w tekscie Joanny Frgczek-Brody o komunikaciji
miedzypokoleniowej;

O Narzedzia wykorzystywane do pracy ze SLOT-owymi ekipami — uktad
graficzny Narzedziownika utatwia wydrukowanie wybranych, przydatnych dla
Ciebie stron.

Jesli chcesz zyskac€ szerszq perspektywe — zapraszamy do zapoznania sie
z rozszerzonq wersjq Podrecznika, ktéra zawiera:

O petny Model zarzgdzania wolontariatem — to bardziej rozbudowana analiza,
ktéra pozwala spojrze€ na to, jak dziatamy, z naukowej perspektywy, ujetej
przez Aleksandre Mazurek;

O Podregcznik wspdtpracy migdzypokoleniowej w petnej wersji, gdzie
znajdziesz wigcej informacji na temat réznic pokoleniowych i wynikajgcych
z nich uwarunkowan, ktére warto uwzgledni¢ w pracy z wolontariuszami;

O Artykut o kontekScie projektu i historii Slot Art Festivalu — ktory pozwala lepiej

zrozumieg, skqd sie wzieliSmy, jacy jesteSmy, jak sie zmienialiSmy
i rozwijaliSmy przez ostatnie 30 lat.
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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 dosdwiadczeniem wspieraty nas ekspertki: dr Aleksandra
Mazurek, dr Joanna Frgczek-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 pigutce

Praktyczny przewodnik opracowany na podstawie Modelu
zarzqdzania wolontariatem w zespotach mieszanych
pokoleniowo dla organizaciji pozarzqdowych autorstwa
Aleksandry Mazurek.

SPECYFIKA SLOT ART FESTIVALU (SAF)

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 gromadezi kilka tysiecy oséb, gotowych zamieszka¢ w ,,efemerycznym
miasteczku”. Od 2001 roku SAF odbywa sie na terenie dawnego Opactwa
Cysterséw w Lubigzu na Dolnym Sigsku — potgczenie zabytkowego obiektu
i nadodrzanhskiej przyrody to idealna sceneria wspdlnego tworzenia

i dziatania, a takze ,tymczasowego sgsiedztwa” na biwaku.

Rozwojowi festiwalu z dynamikq kuli $nieznej towarzyszyty dziatania
ukierunkowane na porzqdkowanie zasad dziatania i procedur, zatrudnienie
statych pracownikéw, spisywanie wartosci (wyrazonych w Slotowym ,DNA”)

i strategii. Mimo tych dziatan, Slotowa struktura nie jest catkowicie jednorodna
- powinniSmy bardziej traktowa¢ jg jako mozaike modeli wypracowywanych
w poszczegdlnych ekipach wolontariackich. Na te niejednorodno$¢ ma wptyw
zardbwno geneza Slotu — jako festiwalu wyrostego z oddolnej, subkulturowej
energii, jak i wysoki poziom autonomii, jaki majq szefowie ekip. R6znorodnosé
i duza autonomia sq wiec czesciq rzeczywistosci slotowej, a wypracowane

w jej ramach wspdlne zasady i standardy to efekt lat docierania sie,
interwenciji i doskonalenia. Z tego wzgledu, opracowujgc model zarzqdzniaq,
staraliSmy sie sportretowaé naszqg praktyke, ubierajgc jg we wskazowki,
podejscia i ramy, ktérych aplikacja w organizacjach moze wyglqgdac

bardzo réznie.
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Analiza ,slotowych” do$wiadczeh pozwolita nazwa¢ sktadniki ,sekretnego
sosu”, dzieki ktéremu wspbtpraca, osadzona na autentycznym
zaangazowaniu, wspdlnotowosci i poszanowaniu dla réznorodnosci tak
mocno splotia sie z miedzypokoleniowosciq — zaréwno na poziomie ekip,
jak i catej spotecznosci. Skiada sie na niego siedem gtdéwnych elementdw:

O Dtugowiecznos¢ projektu: Wiernos¢ idei oraz ludziom. Mtodzi, ktorzy
dorastajg w organizaciji, stajq sie naturalnym wsparciem dla kolejnych
pokoleh. Osoby na réznych etapach zycia i stazu sq postrzegane jako
potrzebne i sprawcze, otrzymujgc okreslony poziom autonomii.

O Dgzenie do rozwoju: Dziataniom towarzyszy pogtebiona refleksja nad ich
sensem i sposobami realizaciji. Stuzy temu struktura oparta na Zespole
Operacyjnym, Radzie Projektu oraz Radzie Stowarzyszenia, gdzie regularnie
rozmawia sie nie tylko o tym ,co” robimy, ale tez ,jak” — dbajgc o kulture
pracy i wartosci.

O Potgczenie catorocznej pracy zdalnej z akcyjng kulminacjq na zywo:
Ogromna réznorodno$¢ zadan pozwala wolontariuszom tatwo wigczac sig
w proces i z czasem zmienia€ swoje role, fgczgc elastycznqg prace online
z intensywnqg dynamikg i emocjami spotkania na zywo podczas festiwalu.

O Struktury, procedury i bezposrednia komunikacja: Festiwalem zarzgdza
okoto 10-osobowy zatrudniony zespdt, ktory angazuje ponad 100 szefow
ekip (dtugoterminowych wolontariuszy-koordynatoréw). Oni z kolei
rekrutujq ponad 1000 wolontariuszy akcyjnych. Mimo tej skali
i wypracowanych procedur (kalendarze, bazy danych), zasadg pozostajqg
bezposrednie relacje, méwienie sobie na ty i otwarta komunikacja
dostosowana do preferenciji uczestnikdow.

O Potgczenie indywidualnych relacji z budowaniem zespotow: Liderzy
balansujg migedzy dbaniem o indywidualne potrzeby kazdej osoby
a porzgdkowaniem i patrzeniem z dystansu na obraz catosci.

O Przyzwolenie na eksperymenty i btedy: Dgzenie do wysokiej
jakoscitgczy sie tu ze Swiadomosciq, ze btedy sg nieuchronne. Kluczowe
jest zapewnienie ludziom poczucia bezpieczefstwa psychicznego
i fizycznego, zwtaszcza w warunkach festiwalu z biwakiem.

O Przyzwolenie na rotacje: Organizacja wspiera procesy sukcesji, zachecajgc
do pracy w duetach (szef + asystent), co pozwala uzupetniaé kompetencije,
zabezpiecza ciggtos¢ dziatanh i stwarza przestrzef do nauki dla oséb
wchodzgcych w nowe, nieoczywiste role.




Podstawowe zatozenia
Modelu Zarzgdzania Wolontariatem

Gtownym zatozeniem Modelu jest Swiadome zarzgdzanie wolontariatem
ztozonym z 0s6b reprezentujgcych rézne pokolenia. Rola wolontariuszy

w Slocie jest kluczowa i stanowi podstawe dziatalnosci, bez ktorej
realizacja zadan w takiej skali bytaby niemozliwa. Wolontariat to nie tylko
dodatek, ale fundament organizaciji — praca wolontariacka to minimum
85% ogbtu przepracowanych godzin.

Wolontariat — najwazniejsze zasady wspotpracy
Ramy formalne wspétpracy okreslajg umowy (porozumienia

wolontariackie) oraz regulamin wolontariatu, bazujgce na Ustawie
o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie.

Wolontariusz definiowany jest jako osoba angazujgca sie dobrowolnie,
nieodptatnie i w ustalonym wymiarze godzin. Wybor zadan lezy po jej
stronie, a wszelkie zmiany zakresu odpowiedzialno$ci wymagajq jej zgody.
Wolontariuszem moze byé osoba w dowolnym wieku (w praktyce SAF to
osoby powyzej 15 roku zycia), o dowolnym poziomie wyksztatcenia,
sprawnosci czy kompetenciji.
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Model — podstawowe procesy zarzqgdcze

W organizacji pozarzqdowej — podobnie jak w kazdym innym sektorze
— procesy zarzgdcze bazujg na czterech fundamentach: planowaniu,
organizowaniu, przewodzeniu i kontroli.

PLANOWANIE ORGANIZOWANIE
realizacji zadanh pracy zespotu

KONTEKST POKOLEN

PRZEWODZENIE KONTROLOWANIE

zespotom realizacji zadah

Planowanie

Proces planowania obszaréw i form zaangazowania to fundament
dtugofalowej wspotpracy. Mozna go podzieli€ na nastgpujgce etapy:

O Etapl

Polega na szczegdtowym okresleniu zakresu zadah poprzez uchwycenie
catosci procesdbw w organizaciji (pomocna jest tu mapa proceséw lub
infografika). Na tej podstawie wyznacza sie obszary, ktére zostang w catosci
lub czgsciowo przekazane wolontariuszom, szacujqgc liczbe potrzebnych oséb
i niezbedne kompetencje.

W kontekscie zespotdw mieszanych pokoleniowo konieczna jest weryfikacja,
czy specyfika zadanh nie niesie ze sobq ograniczen zwigzanych z wiekiem
(np. wymog petnoletnosci czy posiadania konkretnych uprawnien).

O Etap 2

Okreslenie form wspétpracy. Praca wolontariacka zalezy od czasu, jaki
uczestnicy mogaq jej poswieci¢, oraz sposobu wykonywania zadan.
Umozliwienie zaangazowania sie w réznych formutach (stacjonarnej, zdainej,
hybrydowej) jest kluczowe, poniewaz zwigksza prawdopodobienstwo
wigczenia réznych grup wiekowych o odmiennych dynamikach zyciowych.

Pozwala to na elastyczne odpowiadanie na zmieniajgce sie motywacje

wolontariuszy oraz stopniowe budowanie relacji migdzypokoleniowych bez
barier geograficznych czy stereotypdw zwigzanych z wiekiem.
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O Etap 3

Dobér liderow do wytypowanych proceséw. Kluczowg cechgq lidera musi by¢
wspoétdzielenie przekonania o wartosci pracy wolontariackiej opartej na
etosie samoorganizacji i wzajemnym wspieraniu sie ekip. Pozyskiwanie
liderdw odbywa sie poprzez osobistq rekrutacje i indywidualne

zaproszenia oparte na sieci kontaktéw i wrazliwosci spotecznej. Wybor ten
powinien by¢ dokonywany z pominigciem kontekstu wieku — decydujq
kompetencje, doSwiadczenie oraz szczera chec dziatania. Lider zespotu
mieszanego musi posiadaé¢ elementarnq wiedze o charakterystyce pracy

z réznymi grupami wiekowymi i charakteryzowac sig otwartosciq na drugiego
cztowieka, wysokim poziomem empatii, fatwosciq w komunikaciji oraz
elastycznoscia.

W kontekscie zespotow wielopokoleniowych kluczowe jest stawianie na
liderébw posiadajgcych ugruntowane doswiadczenie w danym obszarze -
Swiadomos¢ wtasnych kompetenciji buduje pewnoS¢ siebie w kierowaniu
zespotem, nawet jesli podwtadni sq starsi od lidera. Jednocze$nie wazna jest
otwarto$€ na powierzanie funkcji liderskich osobom, ktére utozsamiajq sie

z misjq, ale dopiero rozwijajq swoje umiejetnosci.

Planowanie a kontekst pokolen — praktyka Slot Art Festivalu

(wypowiedszi os6b biorgcych udziat w badaniu przeprowadzonym w ramach
projektu)

O ,,Wiek nie wptywa w znaczny sposéb, mozna zauwazyé jedynie, ze nowe
osoby lub mniej dos§wiadczeni wolontariusze stuchajg uwag i rad od tych
starszych, przez co nabywajg dos§wiadczenia na przyszte lata festiwalu”.

O ,,0soby z wigkszym doswiadczeniem dostajq instrukcje dotyczgce
konkretnych zadan i realizuje je same, osoby z mniejszym
doswiadczeniem sq dotgczane do ekip realizujgcych zadania”.

O ,,(...) osoby z wigkszym doswiadczeniem sqg po prostu czesciej delegowane
do zadan bardziej krytycznych, ale czgsto towarzyszg im mtodsi
wolontariusze. Tak naprawde wszyscy dziatajg wspolnie”.

fot. Damian Jedrzejewski
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Organizowanie

Organizowanie pracy zespotdw zalezy od osobowosci lidera, wielkoSci grupy
i specyfiki zadan, dlatego trudno wskaza€ jeden uniwersalny szablon, ktory
mozna zastosowa¢ do tego procesu. Wymaga on natomiast wyczucia,
wrazliwosci i bazowania na warto$ciach organizacji.

O Etapl

Obejmuje formowanie zespotow, czyli rekrutacje i wprowadzenie
wolontariuszy. Rekrutacja do zespotéw odbywa sie na podstawie
okreSlonych na etapie planowania kryteridéw. Za prowadzenie rekrutacji,
przeglgd zgtoszen i ostateczne decyzje dotyczqce zaangazowania
konkretnych osbb odpowiada lider zespotu. Wybor sposobu prowadzenia
rekrutacji powinien uwzglednia¢ réznice pokoleniowe — od wyboru
odpowiednich kanatéw informacyjnych (strona www, media
spotecznoSciowe, ale tez tradycyjne plakaty czy zaproszenia osobiste),
przez formy przyjmowania zgtoszeh (mailowe, internetowe lub papierowe),
az po zapewnienie wsparcia telefonicznego i jasnych instrukciji. Lider
powinien rozwazy¢ osobisty kontakt z kandydatami, aby zapewnic¢ jak
najlepsze dopasowanie do zadan.

Sam proces rekrutacji do poszczegdlnych rél i zadan nie moze by¢
determinowany przez wiek kandydatéw, a jedynie przez ich doSwiadczenie,
kompetencije i che¢ zaangazowania (wyjgtkiem jest dgzenie do tego, by
zespot nie stat sie wiekowym monolitem — gdzie Swiadomie budujemy
bardziej réznorodnq wiekowo ekipe).

Kolejnym krokiem jest wprowadzenie do zespotu mieszanego pokoleniowo.
Zestaw najwazniejszych informaciji (cel dziatania, role w zespole, sposéb
pracy) warto przekazaé osobiscie (ustnie), ale tez w trwatej, dostepnej pozniej
formie pisemnej, rezerwujqc przestrzef na pytania. Celem jest uzyskanie
jednolitej bazy wiedzy przez wszystkich, niezaleznie od wieku czy
doswiadczenia. Wazne jest takze opisanie warunkdéw socjalnych, szczegdlnie
przy zadaniach plenerowych (zakwaterowanie, dojazd, wyzywienie,
ewentualne trudnosci czy wymagany ekwipunek wtasny).

Dobre praktyki w zespole wielopokoleniowym:

© Zwracanie sie na ty od poczgtku kontaktéw, co skraca dystans, uptynnia
komunikacje i wspiera proces zawigzywania wspoinoty.

@ Utrzymywanie osobistego kontaktu z zespotem (obecnos¢, kontakt
telefoniczny, komunikatory).

@ Praca w modelu przywéddztwa stuzebnego (ang. servant leadership)
— bazuje na relacyjnej, poziomej komunikacji, unikaniu nadmiarowego
hierarchizowania oraz odchodzeniu od relacji opartych na nadrzednosci
i podrzednosci.

© Doceniane cechy lidera, wskazywane przez wolontariuszy, to bycie: mitym,
dostepnym, kompetentnym, pomocnym, zyczliwym, uczynnym, szczerym,
opiekuhczym, wyrozumiatym, zorganizowanym, sympatycznym,
komunikatywnym, rozmmownym, szybko reagujgcym, zawsze gotowym do
pomocy i komunikujgcym sie w spokojny sposob.
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O Etap 2

Dobra komunikacja to warunek skutecznego osiggania wspoélnych celdw.
Aby proces ten byt skuteczny i dobry dla obu stron, konieczne sq szczere
intencje i uwaznoS¢ na potrzeby i ograniczenia komunikacyjne innych osob.

Cho¢ sposoby funkcjonowania mbzgu czy zdolnosci poznawcze
przedstawicieli réznych pokolenh moggq sie rézni€, zadaniem lidera jest
skuteczne zarzqdzanie zespotem w celu osiggniecia zatozen, a nie
bezustanne dostosowywanie kazdego dziatania do kazdej grupy wiekowe;.

Mozna jednak wprowadzi€¢ zasady, ktére sprawiq, ze nasza komunikacja
bedzie zrozumiata i skuteczna niezaleznie od wieku osbéb, do ktérych jest
skierowana:

© Komunikaty muszq by¢ jasne i niewieloznaczne.

@ Powinny by¢ konkretne i odpowiednio wytozone (spisane i dostepne do
pobrania, poparte informacjqg ustng).

@ Nalezy dopasowaé kanat do tresci (np. kwestie pilne i wazne — telefonicznie,
mniej pilne — na komunikatorze).

@ Kazdy komunikat musi mie¢ jasnego adresata (zadania dla ,wszystkich”
generujg rozmycie odpowiedzialnosci).

© Komunikaty muszq by¢ niskokontekstowe — wszelkie kwestie wyjaSniamy
wprost, nie zaktadajgc, ze cos jest ,,oczywiste”.

O Podstawq jest komunikacja werbalna, poniewaz mtodsi i starsi mogq
inaczej interpretowac sygnaty niewerbalne, co prowadzi do nieporozumien.

© Komunikaty pisemne formutujemy w mniejszych, czytelnych formatach, bez
zbednych wstepdw i kulturowych smalltalkéw.

Naturalne trudnosci w zarzqdzaniu miedzypokoleniowym zespotem lider
moze niwelowaé poprzez Swiadome pomijanie kontekstu wieku w procesach
zarzgdczych (bazowanie na silnych stronach i kompetencijach), otwartosé na
eksperymenty, akceptacje bteddw oraz ksztattowanie partnerskich relaciji.

Organizowanie a kontekst pokolen — praktyka Slot Art Festivalu

(wypowiedzi 0s6b biorgcych udziat w badaniu przeprowadzonym w ramach
projektu)

© +Majgc Swiadomos¢, ze czes¢ wolontariuszy to miodzi ludzie, lider,
umieszczajqc informacje na grupie, oznacza je ,,Uwaga Wazne” i rézne
ikonki wykrzyknikéw, aby zwrécili uwage”.

© . Praca jest dobrze zorganizowana. To zastuga doswiadczen z poprzednich
lat i umiejetnosci uczenia si¢ na btedach. Do perfekcji opanowane jest
zarzqdzanie kryzysowe. Wolontariuszom stane sq podzigkowania od

kierownikéw i wolontariuszy z kafejek”.

Q5L0T
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Przewodzenie

Przewodzenie bywa czesto okreslane joko funkcja motywacyjna
(motywowanie), jednak w przypadku wolontariatu wielopokoleniowego
sieganie po stowo ,motywowanie” jest nietrafione. Uzywanie go $wiadczy

O niezrozumieniu natury spotecznego zaangazowania — wolontariusze sqg juz
zmotywowani wewnetrznie. To wtasnie pragnienie dziatania napedza ich do
pracy i pozwala zaspokajac stojgce za tym potrzeby. Organizacja nie
powinna sztucznie motywowac¢ wolontariuszy; wolontariusz, ktérego trzeba
motywowac¢ zewnetrznie, staje sie ,nieoptacanym pracownikiem”, co przeczy
idei wolontariatu.

O Etapl

Rozpoznanie struktury motywacji. Motywacja wewnetrzna (automotywacija)
to potezna sita napedzajgca dziatanie spoteczne. Powody podejmowania
wolontariatu sq rézne i zmieniajqg sie w zaleznosci od uwarunkowah
zyciowych, wieku czy etapu kariery zawodowej. Do uniwersalnych zrodet
motywacji nalezq: che¢ pomocy innym, poszukiwanie nowych wyzwanh

i znajomosci, wyjscie poza strefe komfortu, podniesienie wiasnej wartosci

czy oderwanie sig¢ od codziennych obowigzkéw. Badania wolontariatu SAF
pokazujqg jednak pewne roéznice pokoleniowe:

O Miodsze grupy czesto szukajq niskokosztowego sposobu na spedzenie
wakacji, bezptatnego udziatu w wydarzeniu, wzbogacenia CV lub uzyskania
zaswiadczenia (wymierne, czesto materialne korzysci).

O starsze grupy czesciej kierujg sie mozliwosciq wykorzystania swojego
doSwiadczenia zawodowego w nowym obszarze, checiq rozwijania idei
organizaciji oraz czystqg potrzebq pomocy (korzysci spoteczno-relacyjne).

Zadaniem lidera jest poznanie struktury osobistej motywacji cztonkow

swojej grupy. Wiedza ta stanowi klucz do odpowiedniego dobierania zadan,
formutowania zespotéw, przekazywania odpowiedzialno$ci oraz udzielania
informaciji zwrotnej. Najlepszqg drogq do tego jest osobista, prowadzona na
zywo rozmowa jeden na jeden. Cho¢ wymaga ona naktadu czasu, stanowi
kluczowq inwestycje w diugofalowq wspbtprace, budujgc relacje na szczerosci
i osobistym zainteresowaniu.

fot. Tomek Wiazowski




O Etap 2

Praca z osobistymi i grupowymi motywacjami. Skoro kazdy wolontariusz
kieruje sie unikatowym zestawem motywow, lider powinien wykorzystac te
wiedze do przekierowania oséb w takie obszary organizaciji, ktére najlepiej
zaspokojq ich potrzeby. Jesli wybdr grupy okaze sig nietrafiony, zadaniem
lidera jest szybkie zaproponowanie alternatywy. Wazne jest takze szukanie
wspolnych mianownikéw wsérdd cztonkdw wielopokoleniowego zespotu —
mimo oczywistych réznic, wspdlne punkty w obszarze motywacji stanowiq
potezny tgcznik utatwiajgcy tworzenie skutecznych grup roboczych.

Lider musi réwniez pamieta¢, ze motywacje ludzi zmieniajqg sie z uptywem
czasu pod wptywem sytuaciji prywatnych lub zawodowych. Aby méc w pore
zareagowag, zaproponowacé inne zadania lub pombc wolontariuszowi
tagodnie odejs¢ z organizaciji, lider musi wiedzie€, co dzieje sig w zyciu jego
ludzi. Taka wiedza buduje sie naturalnie podczas statych, uwaznych

mikro i makrorozmow — przy kawie, wspdlnej pracy czy positku.

Choc¢ starsze pokolenia preferujg w takich momentach kontakt werbainy,
a mtodsze krotkie formy tekstowe, w obu przypadkach podstawg budowania
porozumienia pozostaje osobista rozmowa.

O Etap 3

Etap ten polega na swiadomym przeciwdziataniu demotywaciji.
Motywacje wolontariuszy sq podatne na zawirowania w otoczeniu
organizacyjnym. Najsilniej rezonujq ze zmianami wewnetrznymi:

w strukturach, strategii czy warto$ciach misji. Mogq tez dotyczy¢ kwestii
zwiqQzanymi z wyzwaniami pracy zespotowej — takich jak problemy

w komunikaciji, réznice w oczekiwaniach czy podejsciu do pracy.

Szczegdlnie wrazliwq grupq na nagte zmiany organizacyjno-ideowe sq
przedstawiciele starszych pokolen, ktorzy budujg swoje zaangazowanie wokot
konkretnych wartosci — nagta zmiana kursu moze ich mocno zniechecic.
Dlatego wprowadzanie zmian musi odbywac sie ewolucyjnie i przy uzyciu
otwartej, demokratycznej komunikaciji, ktéra jest niezbedna takze przy
rozwigzywaniu typowych konfliktéw zespotowych.

W przypadku SLOTu druga grupa czynnikdw demotywujgcych to wyzwania
zewnetrzne, charakterystyczne dla akcyjnego, festiwalowego trybu pracy:
pogoda, hatas, zmeczenie czy nagty brak zasobdw. Zjawiska te pozostajq
poza bezposredniq kontrolq lidera, ale mozna je przewidzie€ i zasymulowaé
dla nich scenariusze awaryjne, aby je ,,0swoic”.

Q5L0T
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Kazda z grup wiekowych inaczej reaguje na te utrudnienia:

© Miodsze pokolenia sqg mniej odporne na przecigzenia fizyczne
i komunikujq trudnosci w sposdb bardzo dosadny, wrecz ostentacyjny.
Stabiej radzq sobie z przewidywaniem procesédw przyczynowo-skutkowych
i wymagajq wspdadrcia w radzeniu sobie z oczywistymi skutkami zmeczenia
Czy niewyspania.

© Starsze pokolenia majg sktonnos¢ do dtugiego kamuflowania swoich
obciqzen i fizycznego wycienczenia, przenoszqc je az po kres sit i unikajqc
otwartej rozmowy o problemie, ktérg btednie kojarzqg ze stabosciaq.

W obu przypadkach procesy demotywacyjne przebiegajq szybko i mogq
prowadzi¢ do nagtej rezygnaciji z dziatan, co wymaga od lidera uwaznosci.
Zadaniem lidera jest stata obserwacja i dbanie o atmosfere wzajemnej
troski, przy jednoczesnym jasnym wyznaczeniu granic swoich mozliwosci

i prywatnosci. Kluczem do przeciwdziatania demotywaciji jest konsekwentne
komunikowanie waznych informacji catemu zespotowi, zapewnienie
prognozy na kolejny dzien, dbanie o podstawowy dobrostan (dostep do
napojéw, cieptego positku) oraz regularne udzielanie stownych pochwat.

W tym przypadku po raz kolejny podstawowym i najbardziej skutecznym
narzedziem pracy liderskiej jest osobista rozmowa.

Przewodzenie a kontekst pokolen — praktyka Slot Art Festivalu

(na podstawie odpowiedzi osbb biorgcych udziat w badaniu
przeprowadzonym w ramach projektu)

O ,,Wiek wspétpracownikéw nie ma dla mnie znaczenia” (61% odpowiedzi).

Kontrola

W dziataniach wolontariackich naturalnie upatrujemy szczerego oddania

i rzetelnosci, co czesto prowadzi do przyznawania ludziom duzego kredytu
zaufania i podS§wiadomego rezygnowania z kontrolowania ich dziatan. Jest
to jednak powszechny btqd zarzqgdczy — proces pozbawiony komponentu
kontroli jest niepetny i nie przynosi oczekiwanych efektow.

Liderzy zespotébw mieszanych pokoleniowo czgsto odczuwajqg opér przed
kontrolowaniem; wolqg towarzyszy¢ i wspiera€, zamiast rozlicza¢ z zadan.
Przezwycigzenie tego oporu jest jednak niezbedne do skutecznego
zarzqdzania. Kontrola nie musi oznaczac presji — moze by¢ wyrazem troski,
uwaznosci i dbatosci o zespét. Kluczowa jest forma, w jakiej komunikujemy
swoje dziatania kontrolne.

Q5L0T



W przypadku kontrolowania pracy wolontariuszy bedqgcych
przedstawicielami réznych pokolen, lider moze napotkac¢ specyficzne
wyzwania:

O podswiadome unikanie procesdw kontrolnych,

O opodr przed kontrolowaniem i egzekwowaniem wynikéw od cztonkéw zespotu
starszych od siebie,

O podswiadome obnizanie wymagan i stosowanie podwojnych standardow
w stosunku do oséb mtodszych lub mniej doSwiadczonych,

O zaniechanie kontroli dziatah konkretnej grupy wiekowej w obszarze
zadan, ktore stereotypowo sq przypisywane im jako ich generacyjne silne
strony,

O trudnos¢ w znalezieniu balansu migedzy odpowiedzialnosciq za realizacje
proceséw a zacieraniem roli liderskiej w modelu partycypacyjnym.

Maqdrze sprawowana kontrola ma ogromny potencjat motywacyjny.
Przynosi organizacji wiele korzySci: podnosi poczucie znaczenia zadania

w oczach realizujgcych je 0osdb, stanowi zachete do osiggania wysokich
wynikdéw oraz poddaje efekty zewnetrznej, obiektywnej ocenie. Warto$ciowy
feedback pokontrolny stanowi solidng podstawe dla proceséw
samodoskonalenia i rozwoju wolontariusza. Kazdorazowo stwarza rowniez
naturalng okazje do udzielenia pochwat i docenienia obecnosci oraz postaw
zespotu.

Kontrola a kontekst pokolen — praktyka Slot Art Festivalu

(na podstawie odpowiedzi osbb biorgcych udziat w badaniu
przeprowadzonym w ramach projektu)

O ,,Nic tak nie dziata jak sprawna kontrola!” (wypowiedz szefa ekipy)

fot. Eliza Sikorska
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Podsumowanie

Kluczem do skutecznego zarzgdzania zespotami wolontariuszy mieszanych
pokoleniowo jest uwzglednienie specyficznego paradoksu. Z jednej strony
konieczne jest Swiadome pomijanie kontekstu wieku w odniesieniu do
codziennej dziatalnosci, przydzielania zadah oraz oceny mozliwosci
wolontariuszy — tutaj najwazniejsze muszq pozosta¢ kompetencije oraz
szczera chec€ dziatania. Z drugiej strony, lider musi zdecydowanie
uwzgledni¢ uwarunkowania wynikajgce z metryki i przynaleznosci
pokoleniowej w obszarze dostosowania samych narzedzi, technik
komunikacji oraz sposobdw organizaciji pracy.

GENERALNA ZASADA PRACY
Z WOLONTARIUSZAMI

MIESZANYMI POKOLENIOWO
Slot

uwzgledniaj . o
ontoks. | ¥oborze e echni
pokolen
pomijaj w odniesieniu do codziennej
kontekst dziatalnosci i tresci
wieku podejmowanych zadan

Nie powinno by¢ wiec istotne to, w jakim wieku sg osoby nalezqgce do naszych
zespotdw. Kontekst adaptacji pokoleniowej musi jednak zosta¢ wdrozony

w procesach zarzqgdzania: w sposobie, w jaki sie komunikujemy, projektujemy
zadania, dbamy o dobrostan czy formutujemy informacje zwrotna.

Doceniajgc wkiad spotecznej pracy wolontariuszy, musimy pamigtac, ze
gtdbwnym celem organizaciji pozarzgdowych nie moze stac sie usilne

i sztuczne adaptowanie do ich zréznicowanych potrzeb. Naszym

zadaniem jako lideréw jest stworzenie takich warunkéw, aby

wolontariusze, niezaleznie od wieku, mogli uzna¢ przestrzeh organizaciji

jako ,swojg” — utozsamiajqc sie z jej celami i wartoSciami, ale tez czujgc,

ze sq w swoich dziataniach widziani, styszani, istotni i autentycznie doceniani.

QSLOT
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/%

Stworz przestrzen
i warunki, w ktérych
wolontariusze bedq
mogli po swojemy
zaadaptowa¢ sie do
organizaciji.

DOSWIADCZENIA
SIOtu Zauwazaj réznice,
ale nie pozwdl, zeby
zdominowaty
Waszqg prace.
Bibliografia:

Konior, A.; Mazurek A. (red.) (2025a), Wyzwania w zarzqdzaniu wolontariatem
miedzypokoleniowym. Przyktad SLOT Art Festiwalu — raport z badan;
Stowarzyszenie Instytut Badan Organizaciji Kultury — IBOK
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Krotki poradnik komunikaciji
miedzypokoleniowej:
Jak ogarngc¢ ekipe w ngo?

Praktyczny przewodnik dla szeféw ekip wolontariackich na bazie
doswiadczen Slot Art Festivalu (SAF)

WSTEP: TRZECI SEKTOR | POLSKA SPECYFIKA POKOLENIOWA

Organizacje pozarzqgdowe (NGO) dziatajqg w specyficznym kontekscie
spotecznym — nie jesteSmy nastawieni na zysk, nie nalezymy do administraciji
panstwowej, za to dziatamy non-profit oraz non-stop. Osoby angazujgce sie
w nasz $wiat robiq to z pasji, a nie dla pienigdzy. Tworzymy wiasng, unikalng
kulture organizacyjngq, ktéra okresla nasz styl komunikacji, poziom empatii
oraz model wykonywania zadan.

Na Slot Art Festivalu spoteczno$€ wolontariackq tworzg przede wszystkim
ludzie mtodzi. Reprezentantéw mtodszych pokolefr — Zetek i Alf — jest u nas
ponad 5,5-krotnie wigcej niz starszych przedstawicieli pokolef Xi Y.

Jesli spojrzymy na dane statystyczne, wyglgda to nastepujgco:

O Pokolenie Alfa (urodzeni w latach 2011-2024) — stanowiqg 1,6% spotecznosci.

© Pokolenie Z (urodzeni w latach 1995-2010) — to az 84,1% wszystkich
wolontariuszy!

© Pokolenia X (1965-1979) oraz Y (1980-1994) - to tgcznie zaledwie 14,3%
naszego wolontariatu.
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[—' Pokolenie Alfa

Pokolenia Xi Y (2011-2024)
(1965-1979 oraz 1980-1994)

Pokolenie Z

(1995-2010)

B Pokolenie Alfa (2011-2024) - 1,6%
M Pokolenie Z (1995-2010) - 84,1%
Pokolenia X {(1965-1979) oraz Y (1980-1994) - 14,3%

Jak wyglqgdajg réznice pokoleniowe w Polsce?

Przenoszenie dostgpnych, amerykanskich badan nad pokoleniami na polskie
warunki nie ma wiekszego sensu. Polskie pokolenia, zwtaszcza te starsze,
dorastaty w zupetnie innej rzeczywistosci niz ich réwiesnicy zza oceanu.

Gdy w USA dzieci miaty dostep do kilku kanatéw telewizyjnych, w wielu
miejscach w Polsce nie byto jeszcze statych dostaw prgdu, kanalizacji,

a w eterze krélowata audycja ,Lato z Radiem”.

Nasze Iksy i Igreki musiaty nadrabia¢ zalegtoSci cywilizacyjne w ekstremalnym
tempie. Najstarsi pamietajq siermiezne czasy mortadeli w panierce,
30-stopniowych mrozoéw i komputerédw sterowanych dziurkowanymi kartami.
Igreki z kolei pamietajq puste potki, mrugajgce radzieckie lalki, gryzqce rajstopy
dla obu ptci, wiszenie na kablu telefonu w przedpokoju oraz pierwsze domowe
komputery Atari i Commmodore. Te pokolenia widzg gigantyczng droge, jakq
przeszta Polska, przez co tatwo wpadajg w schemat myslenia: ,Jest dobrze,

bo pamietam, jak byto naprawde zle".

Q5L0T
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PROBLEM 1: ROZNE POKOLENIA TO ROZNE DOSWIADCZENIA
(SUFIT VS PODLOGA)

Pierwszym powaznym problemem w komunikacji migdzypokoleniowej jest
bagatelizowanie réznic w doswiadczeniu zyciowym. Starszy szef ekipy,
ktérego zakres poréwnawczy dobija do 40 czy 50 lat, ma zupetnie inne
Lustawienia fabryczne”. W pamigci nosi kwaterki na obozach harcerskich,
gdzie obbz budowato sie od zera — od kopania latryn i spania przy ognisku,
przez jedzenie chleba z paprykarzem szczecinskim, po grzanie herbaty na
kamieniu.

Nic dziwnego, ze dochodzi do zderzenia réznych oczekiwan i potrzeb:

O sufit starszych: dostep do cieptej wody, czystych toi toidw, prgdu, internetu,
food-truckéw i warsztatéw jest przez nich postrzegany jako super
udogodnienie i wielki sukces cywilizacyjny (sufit oczekiwan).

O Podioga miodszych: dla Zetek i Alf, ktorzy nie borykali sie z takimi
wyzwaniami, te same rzeczy sq czyms$ oczywistym, naturalnym i stanowiq
absolutne, wymagane minimum egzystencjalne (podtoge).

Dla wielu mtodych wolontariuszy wyjazd na SAF to pierwszy w zyciu wyjozd
pod namiot. Oni naprawde mogq hie wiedzieg, jak sie spakowac i jak
zadbaé o swéj dobrostan. W tej sytuaciji kazdy brak (np. miejsca na
wysuszenie zawilgoconych ubran, wygodnego krzesta z oparciem czy
trudnosci z wyspaniem sie) uderza w ich samopoczucie. Pamietajmy, ze
dorastali w epoce jedynakéw lub rodzin z dwbjkq dzieci, z ktérych kazde
posiadato wtasny pokdj — brak miejsca na wyciszenie i komfortowy
odpoczynek moze ich gteboko przebodzcowywacé i demotywowag.

Protips: | 1. Inwestuj w przygotowanie: przed festiwalem rozeslij jasne,
precyzyjne informacje. Napisz wprost, czego moggq sie spodziewaé
(np. wrzgtek, dostep do prgdu, prysznica), a co warto zabrag, by
podnie$¢ komfort gotyczki do uszu, opaska na oczy, nawilzany
papier, leki, kurtka przeciwdeszczowa). Nie zaktadaij, ze istniejqg
“sprawy oczywiste” — przemysl krok po kroku proces pakowania sie,
przyjazdu, zgtoszenia obecnosci i rozkladania namiotu.

2. Zachecaj do zgtaszania brakéw: mtodsi wolontariusze muszq
wiedzie€, ze majq prawo gtosno komunikowaé swoje potrzeby

i watpliwosci. Naucz ich zadawaé pytania: ,Co mam z tym zrobic?”,
»,Gdzie uzyskam pomoc?”. Starsi liderzy mogqg po prostu nie zdawaé
sobie sprawy, ze dany problem w ogdle istnieje.

QSLOT
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Przyktad:

ZtY MODEL
(Brak empatii i ignorowanie problemu):

Mtody Wolontariusz (Zetka): ,Czes¢, stuchaj... w moim namiocie wszystko
namokito przez te burze, ubrania sg wilgotne, nie mam jak sie wyspaé
i strasznie marzne”.

szef Ekipy (Igrek/Iks): ,Oj tam, nie przesadzaj, to jest festiwall Ja w twoim
wieku spatem w harcerstwie w katuzy, jedliSmy zimny paprykarz i nikt nie
narzekat. Wywies to gdzie$ na ptocie, wyschnie”.

PRAWIDLOWY MODEL Q g

(zrozumienie ,,podtogi” i konkretne rozwigzanie):

Mtody Wolontariusz (Zetka): ,Czes¢, stuchaj... w moim namiocie wszystko
namokito przez te burze, ubrania sg wilgotne, nie mam jak sie wyspaé
i strasznie marzne”.

szef Ekipy (Igrek/iks): ,Rozumiem, to faktycznie potrafi odebraé catg
energig do dziatania. Dobrze, ze mi o tym mébwisz. Stuchaj, zrébbmy tak:
przynie§ swoje rzeczy do naszej bazy, tam pod dachem mamy rozstawione
suszarki i nagrzewnice, ubrania wyschng w dwie godziny. Dodatkowo

w magazynie mamy awaryjne, suche spiwory — wez jeden na dzisiejszq noc,
zeby sie normalnie wyspac”.
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PROBLEM 2: INNY WIEK, INNY MOZG (1 POSTRZEGANIE CZASU)

Mtodzi ludzie (niezaleznie od pokolenia) sq z zasady bardziej impulsywni.
Ich uktad nerwowy jest w ciqgtej przebudowie — rearanzacja mozgu

u nastolatka potrafi zaj$¢ w zaledwie dwa-trzy tygodnie. Z badah
Uniwersytetu w Cambridge (opublikowanych w Nature Communications)
wynika, ze granica petnej dorostosci przesuwa sie az do 32. roku zycia.
Nasza architektura neuronalna nie rozwija sie liniowo, lecz przechodzi przez
5 etapdéw z przetomami wokét 9., 32, 66. i 83. roku zycia (przy czym dla nas
najwazniejsze sq pierwsze trzy etapy):

Fa '
O lat 9 lat 32 lata 66 lat
miedzy 9. a 32. rokiem zycia miedzy 32. a 66. rokiem zycia
(etap miodzienczy) (dorostosé)
eksplozja synaps,
rosnie istota szara i biata, mozg ,,w remoncie”: intensywnie mozg jest uksztattowany
kora mézgowa osigga sie reorganizuje i dojrzewa; i stabilny, a zmiany w jego
maksymalng grubosé dochodzi do specjalizacji potgczen strukturze sq niewielkie

Mtodzi ludzie dziatajg na zupetnie innym systemie operacyjnym. Decyzje, ktbére
podejmujg w danym momencie, sq dla nich w petni racjonalne, ale po kilku
miesigcach — gdy remont mézgu poéjdzie do przodu — sami mogq nie
rozumiec¢, co nimi kierowato. Osoba starsza, ze ,stabilniejszym” mdzgiem,

ma podej$cie bardziej asekuracyjne, bo wielokrotnie sie w zyciu juz sparzyta.
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Jak wiek zmienia percepcje czasu?

Z fizjologii wynika réwniez mtodziencza niecierpliwo$é. Dla 40-latka (majgcego
za sobq 30 lat swiadomego zycia) jeden rok to zaledwie 1/30 doswiadczenia.
Dla 18-latka ten sam rok to az 1/8 jego §wiadomego zycia! Co wiecej, badania
nad percepcjq czasu wykazujq, ze osoby po 50. roku zycia odczuwajq czas jako
czterokrotnie krétszy niz mtodziez ponizej 30. roku zycia. Dlatego mtodzi szczerze
wierzq, ze ,majq jeszcze mnodstwo czasu”. Miesigc? Tydzieh? Spokojnie, zdgze!

A potem nagle wybucha panika na dziehn przed wyjazdem na festiwal. To nie
jest lenistwo ani zto§liwos¢ - to po prostu inne zarzqdzanie czasem przez mozg.

Protips: | 1. Stosujzasade CO, JAK i DLACZEGO: wprowadz jasne podsumowania
ustalen. Wyjaéniaj cele i motywacje stojgce za zadaniem. Porozmawiaj,
aby mie¢ pewnos¢, ze wolontariusz rozumie nie tylko samag czynnos¢,
ale tez jej gteboki sens, poniewaz Wasza optyka na Swiat moze by¢
skrajnie rézna.

2. Wprowadz ,,przypominajki”: aby zaangazowanie nie wygasto,
regularnie odswiezaj klimat wydarzenia. Pomogqg w tym spotkania
online, kontakt telefoniczny, mailowy, grupa na WhatsAppie czy
wspodlne wyjscie na ramen.

3. Krétkie briefingi-podsumowania: w trakcie festiwalu stawiaj na
treSciwe meldunki: co poszto super, co poprawiamy, gdzie brakuje rgk
do pracy. Dzieki temu nikt nie poczuje sig pominigty, ani nie odniesie
wrazenia, ze jego problem jest bagatelizowany.

Przyktad:

ZLY MODEL (Wydanie polecenia bez kontekstu i brak kontroli czasu):

O szef Ekipy: ,Za tydzieh startujemy. Musisz przygotowa¢ grafik dyzuréw dla
catej ekipy i rozpisa¢ zadania na tablicy”.

O (Mtody wolontariusz mysili: O, tydzien, mnostwo czasu!”, po czym budzi sig
dzien przed festiwalem bez grafiku).

O szef Ekipy (dzien przed startem): ,Gdzie ten grafik?! Przeciez méwitemn, ze
ma by¢! Teraz trzeba bedzie go robi¢ na szybko i zabraknie czasu na

konsultacje z wolontariuszami!!” Q

PRAWIDLOWY MODEL (Przypominajka, briefing i wyjasnienie motywaciji):

O szef EKipy: ,Musimy przygotowa¢ grafik dyzuréw na festiwal. Dlaczego to
wazne? Bo jesli ludzie nie bedq z gbry wiedzie¢, kiedy pracujqg, a kiedy majq
wolne, to wybuchnie chaos i uciekng nam z dyzurdéw. Jak to zrobi¢? Najlepiej
zbierz od nich dyspozycyjno$€ na WhatsAppie i wpisz w Excela. Mamy na to
tydzien, ale umoéwmy sig na szybki briefing online za 3 dni w Srode
- zobaczymy, na jakim jeste$ etapie i czy w czyms$ pomobc. Moze tak byE?”

O szef Ekipy (Sroda, krotka przypominajka na czat): ,Hej, robimy krétki update:
jak tam idzie zbieranie godzin do grafiku? Jesli masz jakies pytania albo kto$
nie odpisuje, daj zna¢, ogarniemy to razem”.

QSLOT
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PROBLEM 3: NEUROPLASTYCZNOSC W DOBIE INTERNETU

Mozgi starszych i mtodszych dorastaty w skrajnie odmiennych warunkach
kulturowych i technologicznych. Pokolenie X i starsze Y wchodzity w dorosto$¢
w czasach niedostatku, ale tez jednorodnej popkultury — wszyscy oglgdali

te same wiadomosci, te same filmy i stuchali tych samych piosenek (nawet
metalowcy wiedzieli, kim jest Edyta Gorniak czy Mandaryna). Mierzenie sig

z trudami zycia czy wojenne traumy przekazywane z pokolenia na

pokolenie uksztattowaty w nich ostroznos¢, nieufno$€ do spontanicznosci

i lek przed nieznanym.

Zetki i Alfy dorastaty w Swiecie nadmiaru i przesytu, ale tez poteznych
podziatéw klasowych oraz internetowych baniek. Dzisiejsza mtodziez zyje

eograficznie w tym samym miejscu, ale w zupetnie innych Swiatach
?np. jeden z sqsiaddw zyje w Swiecie anime i cosplayu, a drugi w kulturze
kibicowskiej). Mtodych tqczy ze sobg znacznie mniej niz dawniej starszych
i trudniej jest im znalez¢ swoje ,plemig”.

Face-to-face jako strefa zagrozenia

Internet zmienit architekture neuronowqg mtodych. Dawniej lksy i Igreki musiaty
nauczy¢ sie rozmawia¢ na zywo — z panig w urzedzie, sekretariacie czy
przychodni. Dzi§ wigkszo$¢€ tych interakcji zastqpit czat lub e-mail. Mézg uczy
sie przez doswiadczenie — skoro mtodsi tych doswiadczeh nie majg, odczuwajg
gtebokg nieche¢ do rozmow telefonicznych oraz spotkan twarzqg w twarz

z obcymi.

To wptywa bezposrednio na zdolnosci komunikowania sie rowniez na
poziomie niewerbalnym — Zetki i Alfy skupiajq sig na tym, co zostato
powiedziane/napisane, a nie na tym, co pokazano gestem, mimikqg czy tonem
gtosu. Stqd bierze sig tzw. Gen Z stare — puste, pozbawione wyrazu spojrzenie
w sytuacjach spotecznych, ktére tak bardzo niepokoi starszych. Dla
najmtodszych telefon od nieznajomego to spam, nadmierna ekspresja to
zagrozenie, d rozmowa na zywo wywotuje brak poczucia bezpieczenstwa.
Poniewaz czytajq Swiat przez mate ekrany smartfondéw, znacznie gorzej radzqg
sobie z czytaniem duzych powierzchni tekstowych (plakatéw czy kartek A4).

Protips: | 1. Dadjjasne instrukcje na piSmie: starsi w kryzysie reagujg

nadmierng kontrolg, mtodzi biernosciq. Daj im precyzyjny algorytm:
co robi¢, gdy wybuchnie pozar, kogo i jak poinformowag. Jesli powiesz
ogodlnie: , kazdy musi mie¢ plakietke”, mtody wolontariusz moze $lepo
trzymac sie tej zasady takze w sytuacji zagrozenia, nie potrafigc
elastycznie dopasowaé zasad do sytuacji w taki sposéb, jak osoba
starsza, ktéra wie, ze czasami od zasady nalezy odstgpit.

2. Zapomnij o zastepowaniu stéow mimikq: dla mtodych to, co nie
zostato powiedziane wprost, po prostu nie istnieje. Gestykulacja to
tylko opcjonalny dodatek, a nie komunikat sam w sobie.

3. Zejdz do niskiego kontekstu*: mtodzi zyjg w zbyt zr6znicowanym
Swiecie, by opierac sie¢ na domystach. Nie uzywaj stow-wytrychéw
typu ,zréb to wiasciwie” lub ,,zréb to bezpiecznie”. Wyjasniaj
topatologicznie: ,bezpiecznie, czyli w kasku, z asekuracijq kolegi i linkg
przypietq do dachu”.
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4. Zasady pisma dla Zetek: tekstu ma by¢ mato, uktad musi by¢
przejrzysty. Uzywaj wytqcznie czcionek bezszeryfowych

(Arial, Verdana) i justuj tekst do jednej strony (w obustronnym
uktadzie mtodzi gubig wersy). Unikaj kulturowych wstepéw

(jak: “Drodzy, pisze do Was, poniewaz..”) i ,ochéw i achéw”

— pisz od razu konkrety.

5. Ustalanie wygodnych kanatéw komunikacji: zapytaij, jaki sposob
komunikacji preferujqg; dopasuj kanaty do waznosci/pilnosci
przekazu. Zamiast bezposredniej rozmowy na ten temat, mozesz
postawi¢ na anonimowe gtosowanie (np. wrzucanie karteczek do
pojemnika). Mtodzi i nieémiali bojq sie lub nie chcq jawnie sprzeciwié
grupie na forum.

*Niski kontekst oznacza, ze cata wiadomosé jest przekazywana wprost, za
pomocgq jasnych i precyzyjnych stow, bez skrotow myslowych czy owijania
w bawetne. Wysoki kontekst z kolei polega na tym, ze kluczowy sens jest
traktowany jako oczywisty lub ukryty jest miedzy wierszami, a odbiorca
musi domysli¢ sie znaczenia z sytuaciji, gestow czy relacji zrozmoéwcq.

W komunikacji staraj sie wiec bazowaé na niskim kontekscie: nie zaktadai,
ze to, co jest dla Ciebie oczywiste i zrozumiate, bedzie tez takie dla innych.

ZLY MODEL (Wysoki kontekst, poleganie na domystach i gestach):

O szef Ekipy: (méwi w biegu, machajgc rekqg w strone rusztowania):
~Wejdz tam na gére, podwie$ te banery, tylko zréb to wiasciwie i bezpiecznie,
wiesz o co chodzi, nie?” (odchodzi).

O (Mtody wolontariusz stoi sparalizowany, bo stowo ,bezpiecznie” nic dla niego
nie znaczy, a brak jasnej instrukcji i pospiech szefa odbiera jako zcgroZenieg).

PRAWIDLOWY MODEL (Komunikacja werbalna, niski kontekst, rozpisane
granice):

O szef Ekipy: ,Stuchaj, trzeba wejs¢ na to rusztowanie i podwiesi¢ banery.
| trzeba to zrobi€ bezpiecznie, czyli: zaktadasz kask, ktoéry lezy w skrzyni.
Po drugie: przypinasz te linke asekuracyjng do metalowej ramy tuta;.

Po trzecie: nie wchodzisz tam sam — Bartek stoi na dole i trzyma drabine. /-

Wiesz juz co robi¢? Masz jakie$ pytania?”
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KOMUNIKACJA W PRAKTYCE: CZEGO OCZEKUJA \
WOLONTARIUSZE? \

Raport z badah nad wolontariatem miedzypokoleniowym na SAF jasno -~
wskazuje konkretne oczekiwania naszych zespotow.

1. Podzigkowania (niskokontekstowe!)

Wolontariusze oczekujg docenienia wyrazonego wprost. Nie bdj sie dziegkowac
za sam fakt, ze kto$ sie zapisat, przyjechat i po prostu jest z nami (,Super, ze
jestes, to zaszczyt pracowaé z takimi ludzmi”). Chwal nie tylko za ostateczny
sukces i wynik, ale przede wszystkim za witozony wysitek, starania

i kreatywnos¢é (,Swietnie sobie radzicie, mimo ze to wasz pierwszy raz”).

2. Sptaszczanie hierarchii i empatia

Kluczem jest partnerskie podejscie. MOwimy sobie na ty, skracamy

dystans, dopuszczamy wolontariuszy do procesdw decyzyjnych lub
wyjasniamy decyzje. Nie ma miejsca na autorytarne teksty typu: ,To ma by¢
zrobione tak, bo tak!”. Oferuj wsparcie emocjonalne (,Nic sie nie stato, to
nauka na przyszto$¢”) i pytaj o samopoczucie (,Jak sie dzis czujesz? Widaé
zmeczenie, zadbaj o siebie”). Uzywaj wspierajgcych, bezpiecznych

i zrozumiatych dla wszystkich gestow: z6twikow, przybijania pigtek czy kciukdw
w gore.

3. Forma nastawiona na dialog i demokratyczne zarzqdzanie

Mtodsi ludzie oczekujq partnerskiej dyskusji, a nie monologu — zawsze
zaplanuj czas na ich pytania i pomysty. Jesli pojawiajq sie watpliwosci,
odpowiedzi nalezy udziela¢ natychmiast — wiekszo$¢ problemobéw w NGO
trzeba rozwigzywa¢ w czasie rzeczywistym, a nie odktadaé na pdzniej. Cata
formuta komunikacji powinna opierac sig na stylu ,servant leadership”
(,my, szefowie, jesteémy dla Was"), gdzie gtos kazdego wolontariusza jest
rébwnie wazny, a decyzje zapadajg w atmosferze akceptaciji i sq poparte
jasnymi argumentami.

I —
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fot. Tomek Wiazowski




CO NAPRAWDE MOTYWUJE NASZE EKIPY? \ AN
Najmtodsi (Zetki i Alfy) N -

Dla najmtodszych wolontariat to czesto szansa na niskokosztowe spedzenie .
wakacji. Wiemy jednak z badan psychologicznych (m.in. Herzberga czy AN
Gallupa), ze motywacja finansowa wyczerpuije sie najszybciej. Aby utrzymaé S
ich zaangazowanie, musisz zmieni¢ wektor z motywaciji finansowej na I R
emocjonalng. Robimy to przez uznanie, stawianie osiggalnych zadan, ale
tez... oferowanie zadanh ,specjalnych”, nietypowych. \

Przyktad: N

/s
Ve

ZLY MODEL (Autorytarne zarzgdzanie i stereotypowe przydzielanie zadan):

7
/7

Wolontariuszka (Zetka): ,Widziatam, ze trzeba wejs¢ na dach sanitariatu.
Moge to zrobi¢, nie boje sie wysokosci!”

Szef Ekipy: ,Nie, nie, to cigezka, fizyczna robota, typowo meska. Wysle tam /
Tomka, on jest silniejszy. Ty idz lepiej pouktada¢ ulotki w punkcie
informacyjnym, bo to ma by¢ zrobione sprawnie”. Q

PRAWIDLOWY MODEL (Docenienie wysitku, przetamywanie schematéw,
budowanie pozytywnych doswiadczen):

Wolontariuszka (Zetka): ,Widziatam, ze trzeba wej§é na dach sanitariatu.
Moge to zrobi¢, nie boje sie wysokosci!”

Szef Ekipy: ,Super, ogromne dzieki za takq inicjatywe! To jedno

z najtrudniejszych zadanh dzisiaj, bardzo doceniam twojqg odwage. Tomek
tez zgtosit gotowos¢, wiec zrobcie to w parze. Po wszystkim dajcie znag, jak
poszto!”

starsi (Iksy i Igreki)

Dla nich gtéwnym motywatorem jest mozliwo§é pomagania innym

i poczucie spotecznej uzytecznosci. To pokolenia wychowane w duchu
szacunku dla prestizu, wyksztatcenia i stanu posiadania. Co ciekawe,
przedstawiciele tych pokoleh czesto nie potrafig odpoczywaé — bezczynnosé
jest rbwnoznaczna z ,lenieniem sig” i wywotuje w nich wstyd i potrzebe
natychmiastowego wykazania sie.

Starszych wolontariuszy warto zatem kierowa¢ do zadanh opiekuhczych,
pomocowych, kafejek, punktéw informaciji czy kierowania ruchem. Poczujg
sie wspaniale w roli mentoréw, doradcow lub festiwalowych ,fixerébw” — ludzi
od zadanh specjalnych, ktérzy swojg wiedzq ,ratujg Swiat”. Zawsze jednak bierz
pod uwage zdanie wolontariusza — jesli uwazaq, ze tego typu rola nie jest dla
niego odpowiednia, dostosuj zadania do jego mozliwosci i ograniczen.

QSLOT
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DEMOTYWATORY: NA CO UWAZAC?

Co niesamouwite, az 2/3 badanych wolontariuszy na SAF nie zadeklarowato
zadnego zdemotywowania (co w polskiej kulturze narzekania jest
ewenementem!).

U pozostatej 1/3 gtéwnymi wrogami byty dwa czynniki:

1. Pogoda (deszcz i niska temperatura): nie zmienimy pogody, ale mozemy
zwinnie reagowacd na jej skutki. Kluczowe jest udostgpnienie przestrzeni do
ogrzania i osuszenia sig, stworzenie miejsca na roztozenie karimaty w cieple
oraz posiadanie awaryjnego zapasu Spiwordw i suchej odziezy na wypadek
przemoczenia.

2. Przemeczenie sensoryczne (hatas i przeciggi): wolontariusze czesto stojq
w miejscach przebodzcowujgcych. Przygotuj ich na to juz przed festiwalem.
Powiedz im wprost (niski kontekst!), by spakowali kurtki przeciwwiatrowe,
czapki, okulary przeciwstoneczne oraz wyciszajqce zatyczki do uszu (np. 3M
lub Ear Loops, ktére ttumiq hatas tta, ale pozwalajg normalnie rozmawiag).

Przyktad:

ZLY MODEL (Brak reakcji na przebodzcowanie): Q

szef Ekipy (podchodzi do wolontariusza stojgcego przy gtoénej scenie
w przeciqgu): +Ej, czemu masz takg skwaszong ming?”

Wolontariusz (zmeczony, zatyka uszy): ,Nic... po prostu gtowa mi peka od
tego basu i strasznie tu wieje”.

Szef Ekipy: ,To jest festiwal, musi by¢ gtosno! Wytrzymaij jeszcze trzy godziny
i nie marudz”.

PRAWIDLOWY MODEL (Zwinna reakcja, dbatoéé o dobrostan, niskontekstowe
porady):

Szef Ekipy: ,Hej, widze po twojej minie i postawie, ze jestes juz poteznie D
zmeczony. Stoisz w samym centrum hatasu i w tym przeciqgu”.

Wolontariusz: ,,Gtowa mi pgka od tego basu, a do tego strasznie wieje”.

Szef Ekipy: ,Rozumiem cig, mozna mie¢ juz dosy¢... Zrobmy tak: wyciggam
cig stqd na 15 minut przerwy, idz sie napi¢ czego$ cieptego. Mam tu

w kieszeni zatyczki wygtuszajgce — wez je, sttumiq ten dudniqcy bas, ale
dalej bedziesz styszat, co ludzie do ciebie méwiq. Zimno ci? Moze zatdz bluze
z kapturem, zeby cig nie przewiato”.



PODSUMOWANIE - NAJWAZNIEJSZE ZASADY

Ludzie ,uciekajq” do wolontariatu przed korporacyjnymi procedurami,
mechanicznq pracq i bezdusznymi wskaznikami KPI. Oczekujq ,ludzkiej”
komunikacji opartej na gtebokim zaufaniu i empatii. Niezaleznie od wieku,
kazdy chce czug, ze to, co robi, ma sens. Jako skuteczny szef ekipy buduj
swojq prace na czterech filarach:

1. Demokratyczny styl zarzqgdzania (servant leadership - ,,jestem tu dla
was”).

2. Komunikacja niskokontekstowa i zrozumiata — inofrmacja powinna byé:

O jasna i niewieloznaczna (niskokontekstowa — nie wiemy, co jest dla kogo
~oczywiste”, wiec kazdq oczywisto$¢ nalezy wyjasnic wprostg,

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

O puszczona wtasciwym 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 bazujgca na komunikacji werbalnej — mtodsi 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.

3. Sptaszczanie struktur (brak niepotrzebnej hierarchii) i maksymainy
szacunek dla jednostki.

4. Dbatos¢ o dobrostan, empatia i wsparcie w kryzysie.

Tre$¢ poradnika bazuje na opracowaniu ,Jak funkcjonowaé w miedzypokoleniowych
ekipach w NGO? Poradnik komunikacii dla szeféw ekip Slot Art Festivalu (SAF)”
Joanny Frqgczek-Brody oraz wnioskach z raportu ,\Wyzwania w zarzqgdzaniu
wolontariatem miedzypokoleniowym. Przyktad Slot Art Festivalu” pod red. dr Agnieszki
Konior i dr Aleksandry Mazurek.

—
~
_—
—

—
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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 Tworczych “e”,
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 napigcia

GRAF: Mierzenie poczucia sensu i przyjemnosci

Feedback
Praktyki goScinnosci

Q5L0T
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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”. ’/ /




38

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 zarzgdzamy 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.

QSLOT
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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.

QSLOT
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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.
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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.
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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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