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O projekcie
“Dziatamy dla zmiany”
Fundaciji Stabilo




Celem projektu Fundacji Stabilo byla poprawa warunkéw pracy i zwigkszenie dobro-
stanu aktywistow i aktywistek w organizacjach pozarzgdowych i nieformalnych ruchach
spotecznych. Uwazamy, iz kwestie wypalenia zawodowego oraz ochrony obywateli i oby-
watelek przed jego skutkami wymagajq zmian zardwno spotecznych, jak i prawnych.

Kluczowym dziataniem jest zwigkszenie swiadomosci spotecznej dotyczqcej wypalenia
i zapobiegania kryzysom psychicznym, a takze podjete proby wptynigcia na zmiang
prawa krajowego. Petycje i inne narzgdzia wplywu na zmiang zostaly wypracowane
przez grupe roboczq. Razem z ekspertkami i ekspertami stworzone zostaly scenariusze
wprowadzania zmiany — narzedzia stuzqce aktywistom do skuteczniejszego i tatwiej-

szego wplywania na istniejgce regulacje prawne poprzez monitoring oraz rzecznictwo.

W ramach projektu przeprowadzilismy desk research: analize psychologiczng i prawng,
ktorych skréty znajdg Paristwo w tym podreczniku, a petne wersje na stronie Fundacji.
Najwazniejszym elementem prac projektowych byto stworzenie podrecznika dla akty-
wistéw i aktywistek i 0s6b zarzqdzajgcych NG Osami pod redakcjq Natalii Saraty (red.
merytoryczna), Barbary Imiotczyk i Bogny Kociotowicz-Wisniewskiej.

Zapraszamy do lektury!
Zespdt Fundacji Stabilo

Projekt zostat objety Honorowym Patronatem Rzecznika Praw Obywatelskich
i patronatem prasowym NGO.pl

#dzialamydlazmiany

Projekt finansowany z Programu Aktywni Obywatele — Fundusz Krajowy finanso-

wanego przez Islandig, Liechtenstein i Norwegi¢ w ramach Funduszy EOG.
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Niniejszy tekst stanowi skrét z raportu ,,Wypalenie i kryzysy psychiczne wsréd oséb
zaangazowanych spolecznie i politycznie — analiza danych zastanych”, kt6ry napi-
saty$my na potrzeby projektu #DziatamyDlaZmiany prowadzonego przez Funda-
¢j¢ Stabilo'. Naszym celem jest przedstawienie na podstawie przegladu literatury?
aktualnego stanu wiedzy dotyczacej zjawisk wypalenia i kryzyséw psychicznych
dos$wiadczanych przez osoby zaangazowane spotecznie i politycznie. Przedstawiamy
tu z jednej strony najczgstsze wyzwania, z jakimi mierzg si¢ osoby w zwiazku ze
swoim zaangazowaniem, a z drugiej — sposoby postgpowania w celu wzmocnienia

systemowej i indywidualnej ochrony przed wypaleniem i kryzysami psychicznymi.

Obserwujemy obecnie wzrost $wiadomosci na temat zjawisk takich jak wypalenie
zawodowe i aktywistyczne. Niesie to szereg pozytywnych skutkéw: zmniejsza si¢
spoleczne tabu zwiazane z trudnosciami psychicznymi i korzystaniem z profesjonal-
nego wsparcia, zwigksza si¢ nasza indywidualna i wzajemna troska o emocjonalny
dobrostan oraz zaangazowanie w profilaktyke zaburzen psychicznych, czgéciej ko-
rzystamy z terapii psychiatrycznej i psychologicznej. Jednak jak zwracaja uwage

autorzy raportu dotyczacego organizacji pozarzadowych i wolontariatu w Unii

Raport w jego petnym brzmieniu mozna znalezé pod adresem: https://api.ngo.pl/media/get/190427

2 Ze wzgledu na ograniczenia objgtoéci tego tekstu, pomijamy tu caly rozdzial metodologiczny. Tekst oparty jest
0 70 tekstéw, ktdre powstaly w kontekscie globalnej Pétnocy, ze szczegélnym uwzglednieniem Polski i kra-

jow srodkowoeuropejskich.


https://api.ngo.pl/media/get/190427

Europejskiej, wsparcie psychospoteczne dla wolontariuszy i organizacji pozarzado-

wych jest niewystarczajace (Fra Europa, 2019).

Podsumowanie wynikéw badan, ktére chcemy tu przedstawi¢, podzielity$my na
trzy gléwne czeéci. Najpierw przedstawimy przeglad najpowazniejszych proble-
moéw natury psychologicznej, z ktérymi mierzg si¢ osoby zaangazowane spotecznie.
Nastepnie przedstawimy czynniki ryzyka dla wypalenia i kryzyséw psychicznych
w kontekscie dziatari na rzecz dobra wspélnego. Przedstawimy takze najwazniejsze
czynniki z poziomu grupowego, ktére sprzyjaja dobrostanowi aktywistéw i akey-
wistek. Na koncu zaprezentujemy kilka rekomendacji i wnioskéw z przegladu lite-

ratury.
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Z JAKIMI PROBLEMAMI SIE MIERZYMY?
STRES

Najbardziej podstawowym zjawiskiem z obszaru zdrowia i dobrostanu psychicznego
czfowieka jest stres rozumiany jako sytuacja, ktérej wymagania przekraczaja moz-
liwo$ci adaptacji danej osoby i ktdra przez t¢ osobg jest oceniana jako zbyt trudna
lub obciazajaca, zagrazajaca jej dobrostanowi (Silva i in., 2021). Nadmierny stres
jest szkodliwy dla zdrowia fizycznego i psychicznego w dwéch typach sytuacji:
gdy pojedynczy stresor w znacznym stopniu przekracza mozliwosci radzenia sobie
danej osoby (np. w przypadku powaznych strat, zagrozenia, katastrof, przemocy
etc.), lub gdy mamy do czynienia z przewlektym stresem (trudnosciami o mniejszej
intensywnosci, ale rozciagnietymi w czasie, powtarzalnymi, ktére wiaza si¢ ze stalg
koniecznoscia adaptacji do warunkéw przekraczajacych mozliwosci radzenia sobie
danej osoby; Silva i in., 2021). Wzmozony lub przewlekly stres jest jedna z przyczyn
wypalenia oraz zaburzeni psychicznych, takich jak depresja i zaburzenia Igkowe (Silva
iin., 2021).

Badania Marzeny Cypryariskiej (2020) dotyczace dobrostanu oséb dziatajacych
w organizacjach pozarzadowych i ruchach nieformalnych wykazaty, ze 75% oséb
badanych do$wiadczato ekstremalnego, duzego lub $redniego stresu. Az 80% bada-
nych oséb zadeklarowato, iz sa ekstremalnie, bardzo lub $rednio zmeczone z powodu
swojej dziatalnosci. Wyniki sugeruja réwniez, ze wysoki poziom stresu wspétwyste-
puje u badanych aktywistéw z obnizong satysfakeja z zycia, gorsza samooceng oraz

nizszym poczuciem sensu i celu w Zyciu.
WYPALENIE

Zjawisko wypalenia aktywistycznego zostalo opisane w oparciu o koncepcje wy-
palenia zawodowego. Zjawisko wypalenia zawodowego wérdd oséb wykonujacych
zawody pomocowe po raz pierwszy réwnolegle opisali w latach 70. psycholozka
Christina Maslach i psychiatra Herbert J. Freudenberger. W tym miejscu sku-
pimy si¢ na kwestii wypalenia aktywistycznego, ktére wedtug badaczek Christiny
Maslach i Mary Gomes (20006), sktada si¢ z trzech komponentéw: wyczerpania,
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cynizmu i poczucia braku skutecznosci wlasnych dziatai. Druga popularng defi-
nicj¢ stworzyli Paul Gorski i Cher Weixia Chen (2015) wyrdzniajac trzy kategorie
symptoméw sktadajace si¢ na wypalenie aktywistyczne: pogorszenie dobrostanu
psychologicznego i emocjonalnego, pogorszenie dobrostanu fizycznego, a takze brak
nadziei i uczucie rozczarowania. Zjawisko wypalenia w zwiazku z zaangazowaniem
spolecznym jest stosunkowo czgste — rézne badania sugeruja, ze dotyczy ono 10-
50% aktywistéw i aktywistek (Klandermans, 2003). Stowarzyszenie Klon-Jawor,
ktére od wielu lat zbiera dane na temat kondycji III sektora w Polsce, wskazuje,
ze problem okreslany jako ,wypalenie lider6w” nabiera coraz wigkszej wagi. O ile
w 2010 r. zmagalo si¢ z nim 31% organizacji pozarzadowych, w 2015 r. byto to
juz 36%, trzy lata pézniej — prawie potowa (47%), za$§ w 2021 r. — 43%. Badania
prowadzone w ostatnich latach w Polsce sugeruja, ze mi¢edzy 38% oséb badanych
(Cypryaniska, 2020) a 60% oséb zaangazowanych na rzecz praw cztowieka (Grzy-
mata-Moszczyriska, 2022) odczuwato wypalenie czgsto lub bardzo czgsto. Z kolei
dane zebrane w Chorwacji wskazuja, ze 56% os6b badanych pracujacych w orga-
nizacjach pozarzadowych doswiadczylo wypalenia raz lub kilkukrotnie w trakcie
picciu lat poprzedzajacych badanie (Jureti¢, Jakovci¢ i LORI, 2014).

KRYZYSY PSYCHICZNE

Pojecie kryzysu psychicznego nalezy rozumieé szerzej niz jako zaburzenia i choroby
psychiczne (takie jak np. depresja kliniczna czy zespét stresu pourazowego). Kryzy-
sem psychicznym jest zaréwno sytuacja, gdy stan psychiczny dotad zdrowej osoby
drastycznie si¢ pogorszyt i rozpoznano u niej zaburzenie (np. zaburzenie depresyjne
w reakeji na traumatyczne do§wiadczenie), jak i sytuacja, w ktérej osoba przezywa
powazne pogorszenie samopoczucia psychicznego i potrzebuje pomocy, ale zabu-
rzenie nie wystgpuje. Kryzysem nazywamy réwniez sytuacje, w ktérej osoba z prze-
wlekta chorobg psychiczng doswiadcza czasowego pogorszenia stanu psychicznego.
Kryzys psychiczny jest z reguly stanem powaznym, ale przejsciowym i moze by¢
przezwycigzony dzigki uruchomieniu zasobéw jednostki, otrzymaniu adekwatnego
wsparcia ze strony bliskich 0séb oraz profesjonalnej pomocy. Doswiadczenie kry-
zysu psychicznego, nawet jesli na czas zdrowienia czg$ciowo wyklucza osobg z jej
dotychczasowych aktywnosci, nie przekresla petnego powrotu do dotychczasowego

zycia zawodowego, prywatnego i zaangazowania spolecznego. Badania pokazuja, ze
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aktywisci doswiadczajacy kryzyséw psychicznych i wypalenia czgsto rezygnuja (na
state lub na dlugi czas) z zaangazowania (Emejulu i Bassel, 2020; Gorski i Chen,
2015a). Nie musiatoby tak by¢, gdyby organizacje pozarzadowe i ruchy nieformalne
byty lepiej przygotowane na niewykluczajace wspieranie oséb doswiadczajacych
kryzyséw psychicznych. Jednak jak wskazuja badania organizacji pozarzadowych
i ruchéw nieformalnych w Unii Europejskiej, wigkszo$¢ organizacji w odbiorze ich
czfonkdéw nie jest na takie sytuacje przygotowana (Cypryariska, 2020; Fra Europa,
2019).

NEGATYWNE EMOCJE

Przezywanie negatywnych emocji smutku, lgku, ztosci, gniewu, wrogosci czy po-
czucia winy jest naturalng reakcja zaangazowanego $wiadka sytuadji cierpienia, nie-
sprawiedliwosci, nieréwnosci czy niszczenia Srodowiska (Kleres i Wettergren, 2017;
Gorski i Chen, 2015). W tym sensie przezywania negatywnych emocji nie mozna
traktowa¢ jako zagrozenia dla zdrowia lub oznaki pogorszenia zdrowia psychicz-
nego, a raczej jako wyraz empatii i zaangazowania, etycznej i prospotecznej postawy.
Jednoczesnie nieustanna ekspozycja na sytuacje i informacje wywotujace negatywne
emocje towarzyszaca aktywistom oraz stata konieczno$¢ dziatania w warunkach
przezywania takich emocji obnizaja dobrostan i zagrazajg ich zdrowiu psychicznemu
(Moszka, 2020; Fournier i Mustful, 2019). Warto zwréci¢ uwagg, ze znaczna czgéé
omawianych w literaturze emocji wigze si¢ z poczuciem braku wptywu i skutecznosci
dziatan podejmowanych w ramach zaangazowania spolecznego i politycznego, po-
czuciem bezsilnosci, bezradnosci i braku nadziei. Aktywistkom towarzyszy uczucie
ambiwalencji wynikajace z przekonania o duzym znaczeniu podejmowanych dziatani
przy jednoczesnym poczuciu niemocy, wykluczenia i izolacji w zderzeniu z wtadza,
spoleczenistwem, a czasem réwniez rodzing i przyjaciétmi, ktérzy nie podzielaja
ich wartoséci i motywacji do zaangazowania. Aktywisci odczuwaja presj¢ zwiazana
z wlasnym zaangazowaniem, czgsto doswiadczaja poczucia niezadowolenia, winy
i porazki w zwiazku z brakiem petnej skutecznosci dziatan podejmowanych w nie-
sprzyjajacym srodowisku; czuja, ze powinni dziata¢ wigcej nawet wowcezas, gdy sa

juz przemgczeni i emocjonalnie wyczerpani.
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PRZYCZYNY I CZYNNIKI SPRZYJAJACE WYPALENIU I KRYZYSOM
PSYCHICZNYM

Kryzysy psychiczne i wypalenie aktywistyczne majq ztozone przyczyny, ale — w od-
réznieniu od chordb psychicznych, za ktére w wigkszej mierze odpowiadaja czyn-
niki wrodzone — znaczacy udziat w ich wystgpowaniu maja czynniki zewngtrzne
i srodowiskowe, czyli na przyktad przewlekty stres w zyciu codziennym, pogorszenie
warunkéw zycia, traumatyczne do$wiadczenia, lub niesprzyjajaca zdrowiu kultura

pracy w organizacji spolecznej.

STRESORY ZWIAZANE Z ZAANGAZOWANIEM SPOLECZNYM I PO-
LITYCZNYM

W kontekscie zaangazowania spolecznego i politycznego wskazuje si¢ na szereg
czynnikéw Srodowiskowych sprzyjajacych wystgpowaniu wypalenia i kryzyséw
psychicznych. Zwiazane s3 one z szerszym kontekstem spofecznym (np. klimatem
politycznym i spotecznym paristwa), do§wiadczeniami wykluczenia, przemocy fi-
zycznej lub werbalnej (ze strony aparatu paristwa lub innych ludzi), ale takze kon-
fliktami wewnatrz organizacji oraz ze znajomymi i rodzing (Burnout Aid, 2020;
Cypryarnska, 2020; Fra Europa, 2019). W efekcie moze to prowadzi¢ do poczucia

izolacji i wykluczenia.

Osoby zaangazowane w dzialania na rzecz grup opresjonowanych na co dzien sty-
kaja z osobami dotknig¢tymi trauma, czasem réwniez same naleza lub wywodza si¢
z grup opresjonowanych (co nieraz motywuje je do zaangazowania). W ten sposéb
posrednio doswiadczajg traumy lub wtérnej traumatyzacji, a takze stresu mniejszo-
$ciowego (Moszka, 2020). Aktywisci w imieniu catych spotecznosci dziataja na rzecz
istotnych celéw i wartosci, niekiedy do$wiadczajac przy tym oporu, niecheci, wy-
kluczenia i agresji ze strony wladzy i czgéci spoteczeristwa (Aceros i in., 2021). Do-
datkowo wedtug badan intensywne zaangazowanie spoleczne i polityczne niekiedy

wspotwystepuje z obnizeniem ekonomicznego poziomu zycia (McAdam, 1989).

Potencjat wypalajacy maja réwniez systemowe aspekty funkcjonowania organiza-

gji spotecznych (FRA, 2021). Arbitralne zmiany kierunkéw wydawania $rodkéw,
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uciazliwe i nietransparentne procedury aplikowania, a takze krétkoterminowos¢
finansowania dziatan i konieczno$¢ nieustannego aplikowania o finansowanie na
utrzymanie ciaglosci funkcjonowania organizacji utrudniajg utrzymanie dtugotrwa-

lego zaangazowania.

Badania wskazuja rowniez na szereg czynnikéw grupowych i indywidualnych wpty-
wajacych na wystgpowanie wsrdd akcywistéw wypalenia i innych kryzyséw psy-

chicznych.
CZYNNIKI GRUPOWE

Brak jasno zdefiniowanych celow dziatania zwiazanego z aktywizmem, a takze cele
zbyt szeroko i ambitnie zdefiniowane przyczyniaja si¢ do poczucia wypalenia, braku
nadziei i bezsilnosci. Aktywistom fatwiej jest zidentyfikowad si¢ z podejmowanymi
dziataniami, gdy zadania sg precyzyjnie sformutowane. Z kolei cele niemozliwe do
osiagnigcia przez pojedyncza osobg lub grupe pozostawiajg ich z poczuciem braku suk-
cesu, niewystarczalnosci podejmowanych dziatan, a nawet rozpaczy z powodu braku
wplywu na dostrzegane niesprawiedliwosci (Aceros i in., 2021; Gorski i Chen, 2015).

Jednym z waznych czynnikéw grupowych przyczyniajacych si¢ do wypalenia akty-
wistycznego i innych kryzyséw psychicznych jest charakterystyczna dla aktywizmu
okultura meczeristwa” (nazywana takze ,kulturg bezinteresownos$ci”) oparta na
pozytywnym warto$ciowaniu poswigcenia si¢ dla sprawy. ,Kulturze meczenstwa”
sprzyjaja réwniez perfekcjonistyczne standardy oraz tendencja do restrykcyjnosci
etycznej, szczegdlnie jesli w organizacji pojawia si¢ atmosfera poréwnywania si¢

i wspotzawodnictwa w zakresie ,,czystosci ideologiczne;j”.

Kolejnym czynnikiem grupowym sa napigcia i konflikty, a nawet wrogo$¢ i agresja
wewnatrz organizacji i ruchéw oraz pomigdzy réznymi grupami. Pojawiaja si¢ one
na tle réznic przekonan, a takze jawnych i niejawnych hierarchii i relacji wiadzy
w organizacjach. Napigcia te niejednokrotnie torujg drogg zachowaniom agresyw-
nym oraz ograniczajg zdolnos¢ autorefleksji i empati¢ (Onegina, 2021; Moszka,
2020). Réwnoczesnie s3 one jednym z najwazniejszych czynnikéw sprzyjajacych

wypadaniu 0séb z ruchu (Grzymata-Moszczyriska, 2022).
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CZYNNIKI INDYWIDUALNE

Wsréd czynnikéw indywidualnych sprzyjajacych wypaleniu aktywistycznemu
i kryzysom psychicznym wskaza¢ mozna tendencje perfekcjonistyczne i brak aser-
tywnosci (Sarata, 2019). Jednoczesnie warto zaznaczy¢, iz ekspresja tych tendencji
i ich wptyw na wlasne dziatania w ramach zaangazowania spofecznego i politycz-
nego wiaza si¢ z czynnikami systemowymi i grupowymi, takimi jak przeniesienie
odpowiedzialnosci z systemu spoteczno-politycznego na jednostki, czy perfekcyjny
standard panujacy w organizacjach. Nalezy zatem zalozy¢, iz aktywisci i akeywistki
reprezentujg rézne cechy osobowosci i predyspozycje, ktére nie powinny by¢ wyko-
rzystywane na niekorzy$¢ swoich cztonkéw w sposdb systemowy lub bezrefleksyjny
przez organizacje i ruchy. Jednym z czynnikéw indywidualnych moga by¢ réw-
niez trudnosci emocjonalne i zaburzenia psychiczne doswiadczone przez aktywi-
stéw i aktywistki w przesztoéci, niezaleznie od zaangazowania. Moga one bowiem
stanowi¢ podstawe kruchosci psychicznej oraz podatnosci na wypalenie i kryzysy
psychiczne w kontekscie zaangazowania. Jak dotad brak jednak badan, ktére w sys-
tematyczny sposob opisalyby, jaki odsetek 0séb angazujacych si¢ w rézne formy ak-

tywizmu do$wiadcza zaburzen psychicznych lub posiada diagnozy psychiatryczne.

CZYNNIKI CHRONIACE PRZED DOSWIADCZANIEM WYPALENIA
AKTYWISTYCZNEGO I KRYZYSOW PSYCHICZNYCH ZWIAZA-
NYCH Z ZAANGAZOWANIEM

Opisujac czynniki chroniace przed wypaleniem aktywistycznym skupimy si¢ na
tym, co mozemy robi¢ na poziomie grupowym. Wybér ten podyktowany jest wy-
nikami badan, ktdre sugeruja, ze to procesy obecne wewnatrz organizacji moga
w wigkszym stopniu przyczynia¢ si¢ do wypalenia niz czynniki osobiste czy ze-
wnetrzne (Maslach i Gomes, 2006).

Relacje z innymi wspét-aktywistami i kultura grupy sa jednymi z najwazniejszych
elementéw, ktére wptywaja na dobrostan 0séb do niej nalezacych. Méwiac o kultu-
rze grupy mamy na mysli ztozony zestaw norm i zwyczajéw regulujacych jej funkejo-
nowanie. Tak wigc jesli w grupie ma szansg pojawic si¢ norma zwigzana z pozytywna

oceng odpoczynku, brania urlopéw i dbania o siebie w dziataniu, ryzyko wypalenia
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zmniejsza si¢ (Burnout Aid, 2020). Niezmiernie istotne jest takze wiaczanie oséb
dziatajacych w organizacji do (mozliwie transparentnych) proceséw decyzyjnych

w organizacji oraz czytelna komunikacja i dostgp do informagji.

Jednym z przejawéw wspierajacej kultury grupy moze by¢ tworzenie struktur wspar-
cia wzajemnego. Aktywisci i aktywistki zwracaja uwage na to, ze ich zdaniem takie
struktury moglyby sprzyja¢ lepszemu radzeniu sobie z codziennymi wyzwaniami,
a takze przeciwdziata¢ wypaleniu oraz ewentualnemu wypadnieciu z grupy (Ken-
nelly, 2014). Wyniki badan eksplorujacych ide¢ co-counsellingu (terapii wzajemnej)
wskazuja, ze mogloby to by¢ narzedzie utrzymywania energii, nadziei, elastycznosci
i $wiezoéci w dziataniu. Réwnoczesnie idea ta wiaze si¢ z zagrozeniem w postaci

nalozenia dodatkowego ci¢zaru na osoby i tak dostatecznie obciazone.

Prowadzenie zorganizowanej edukacji dotyczqcej troski o siebie w aktywizmie moze
by¢ jednym z czynnikéw przeciwdziatajacych wypaleniu aktywistycznemu (Gorski,
Chen, 2015). Takze polskie badania wskazuja, ze satysfakcja z pracy jest wyzsza
wsréd osob, ktore zostaty uprzedzone o potencjalnych zagrozeniach i sposobach
radzenia sobie z nimi (Cypryariska, 2020). Réwniez osoby, ktére wiedza, do kogo
w organizacji moga zwrdci¢ si¢ w przypadku do§wiadczenia przemocy lub kryzysu
psychicznego, sa mniej zestresowane i wypalone (Cypryanska, 2020). W Polsce
ogromna pracg w tym zakresie prowadzi Fundacja RegenerAkgja i jej zalozycielka,
Natalia Sarata, popularyzujac zaréwno wiedz¢ na temat zjawisk wyczerpania zwia-
zanego z zaangazowaniem, jak i sposobdéw wspierania si¢ w tym doswiadczeniu. Do
dziatari Fundacji nalezy m.in. prowadzenie warsztatéw i grup wsparcia dla zmegczo-

nych aktywistek ,Wsp6lna”.

Kultura grupy moze takze przejawiaé si¢ na poziomie organizacji pracy. Badania
sugeruja, ze im bardziej konkretne cele stawia sobie grupa, a takze im bardziej
jasne narze¢dzia do ich osiggania daje swoim cztonkom, tym wigksze uzyskuja oni
poczucie wptywu i mniej wypalaja si¢ w swoich dzialaniach (Pines, 1994). Jest to
spéjne z wynikami badan, ktére sugeruja, ze czynnikiem sprzyjajacym dtugotrwa-
lemu zaangazowaniu sg poczucie skutecznosci wlasnych dziatan wynikajace z pracy
w organizacjach odnoszacych sukcesy oraz przekonanie, ze podejmowane dziatania

przynosza pozytywne efekty dla $wiata.
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Istotne wydaje si¢ takze podejmowanie przez grupg refleksji na temat sytuacji, kiedy
jej cztonkowie i czlonkinie odchodza, a nastgpnie préba korekty wiasnego funk-
cjonowania. Przyktadowo mozna podda¢ refleksji, na ile organizacja odpowiada
na potrzeby i motywacje oséb, ktére w niej dzialaja, a takze czy cele i $rodki do
ich osiggania sa spdjne z dostgpnymi zasobami. W organizacjach, ktérym udaje si¢
utrzymacé zaangazowanie przez dtugi czas, czgsto funkcjonuja struktury umozliwia-
jace skuteczne rozwigzywanie pojawiajacych si¢ konfliktéw i adekwatne reakcje na
potencjalne naduzycia (Gomes, 1992; Klandermans, 2003). Aktywisci w ruchu na
rzecz pokoju zwracali dodatkowo uwagg na to, ze zauwazenie i docenienie ich przez

innych byto dla nich wazne i wptywalo pozytywnie na ich samopoczucie.

Funkcje¢ wspierajaca moga takze petni¢ strukturalne ,bezpieczniki” obecne w réz-
nego rodzaju zawodach zwiazanych z duzym obciazeniem psychicznym i odpowie-

dzialnoscig — np. w postaci dyzuréw czy jednoznacznego podziatu zadan.

NARZEDZIA RADZENIA SOBIE Z WYPALENIEM AKTYWISTYCZ-
NYM I KRYZYSAMI PSYCHICZNYMI

Wiele os6b zaangazowanych w dziatania aktywistyczne korzysta z opieki lekarskiej,
psychologicznej lub psychoterapeutycznej, w tym z wolontariackich sieci profesjo-
nalnego wsparcia psychologicznego dziatajacych w kontekscie réznych kryzyséw
humanitarnych (Chase, 2014). Dostep do wsparcia psychologicznego i spotecznego
dla organizagji i aktywistow w UE jest jednak niewystarczajacy (Fra Europa, 2019),
na co odpowiedzia zdaje si¢ by¢ wzrastajaca liczba materiatéw i warsztatéw psycho-
edukacyjnych nakierowanych na przeciwdziatanie i radzenie sobie z wypaleniem

aktywistycznym.

Cho¢ warsztaty psychoedukacyjne mogg by¢ skuteczne w profilaktyce i wezesnym
rozpoznawaniu symptoméw wypalenia i kryzyséw psychicznych, a aktywisci i ak-
tywistki uwazaja podejmowanie w programach edukacyjnych tematu troski o siebie
za wspierajace (Danquah i in., 2021; Gorski, Chen, 2015), cz¢$¢ technik rutynowo
stosowanych podczas tych warsztatéw nie byla testowana pod katem ich skuteczno-
$ci. Na szczeg6lna uwagg zastuguja te techniki, ktére koncentruja sig¢ przede wszyst-

kim na podtrzymywaniu efektywnosci dziatania oséb angazujacych si¢ spotecznie
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i politycznie — takie kryterium (zamiast koncentracji na ich zdrowiu i dobrostanie)
zdaje si¢ odtwarzaé nierealistyczny perfekcyjny standard oraz zdradza instrumen-
talny stosunek do zdrowia 0séb zaangazowanych.

Wsréd réznych sposobéw wsparcia i radzenia sobie z wypaleniem i kryzysami psy-
chicznymi literatura naukowa i popularnonaukowa wyréznia metody i techniki
samopomocowe: troski o siebie i wzajemnego wsparcia §wiadczonego sobie przez
aktywistéw. Koncentracja na metodach samopomocowych w narracji na temat zdro-
wia psychicznego ma zlozone tlo spoteczne, polityczne i historyczne (ktére odsyta
nas m.in. do kontrkulturowej idei DIY (do-it-yourself) i wsparcia wzajemnego).
Przynosi takze oczywiste korzysci, do kedrych nalezg detabuizacja tematu wypalenia
i kryzyséw psychicznych oraz koncentracja na ochronie zdrowia psychicznego oséb

zaangazowanych.

Koncentracja na metodach samopomocowych w dyskursie wokét zdrowia psychicz-
nego pociaga za sobg jednak pewne ryzyko: brak wiedzy na temat skutecznosci
proponowanych metod wsparcia oraz stosunkowo maty udziat interwencgji profesjo-
nalnych. Ponownie mozna to interpretowa¢ jako niesprawiedliwy i instrumentalny
stosunek systemu do aktywistéw i ich zdrowia jako do pewnego zasobu. To, co wy-
daje si¢ konieczne w $wietle powyzszych argumentéw, to dziatanie na rzecz lepszego
dostgpu 0séb angazujacych si¢ w aktywizm do $wiadczen w ramach oficjalnego
systemu ochrony zdrowia psychicznego, ktére oferowane beda przez specjalistéw od-

powiednio do tego przygotowanych i wykazujacych otwarta, akceptujaca postawe.
PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Niniejsze opracowanie zarysowuje gléwne watki obecne w literaturze naukowej po-
$wigconej zjawiskom wypalenia aktywistycznego i kryzyséw psychicznych doswiad-
czanych przez osoby zaangazowane spofecznie i politycznie. W trakcie przegladu
badan nasza uwage zwrécito kilka kwestii, ktére cheiaty$my poddac refleksji. Zary-
sowaly$my takze najpowazniejsze (z naszej perspektywy) luki obecne w literaturze

pos$wigconej tym zagadnieniom.

19



20

Uwagg zwraca fakt, ze zdecydowana wigkszo$¢ badan poswigconych zjawiskom
wypalenia aktywistycznego i kryzyséw psychicznych ma charakter jako$ciowy.
Badania jako$ciowe dostarczaja wartosciowej wiedzy na temat do§wiadczen oséb
zaangazowanych spofecznie i politycznie, zfozonych relacji mi¢dzy nimi i we-
wnatrz organizacji, pozwalaja na systemowe rozumienie zjawiska emocjonalnego
dobrostanu i zdrowia psychicznego. Jednoczesnie jednak nie pozwalaja na for-
mulowanie wnioskéw bardziej uniwersalnych, dotyczacych ogétu oséb zaanga-
zowanych lub wigkszosci organizacji i ruchéw nieformalnych. Zdecydowanie
odczuwalny jest niedosyt badan ilo$ciowych, w przesiewowy sposéb ukazuja-
cych kwestie zdrowia psychicznego w grupie oséb zaangazowanych spofecznie
i politycznie.

Cho¢ w raporcie opisujemy proponowane w literaturze sposoby radzenia sobie
z kryzysami, zwraca uwagg fakt, ze w wielu przypadkach ich skutecznos¢ nie
zostata zbadana. Brakuje badan dotyczacych interwencji/programéw antywypa-
leniowych prowadzonych zgodnie z ujednolicona procedura na wzér badan kli-
nicznych.

W wigkszo$ci opracowani poza powtarzajacymi si¢ problemami natury psycho-
logicznej (m.in. zmeczenie, przeciazenie, wykluczenie, obnizenie nastroju, gk,
problemy ze snem), brak jest formalnych diagnoz psychologicznych czy psychia-
trycznych, w zwiazku z tym nie znamy do korca skali doswiadczen. Moze to
wynika¢ z braku dostgpu do wsparcia medycznego, ale tez silnej tabuizagji tej
kwestii.

Opisywane badania najczgsciej odnosza si¢ do doswiadczen oséb, ktére definiuja
si¢ jako aktywisci lub aktywistki. Jednak badania wskazuja, ze wiele 0séb zaan-
gazowanych nie identyfikuje si¢ z ta grupa — aktywisci sa postrzegani jako osoby
ekstremalnie zaangazowane. Samo stowo ,,aktywizm” wydaje si¢ rowniez nosi¢
specyficzne konotacje klasowe, ktére moga nie obejmowac bardziej tradycyjnych/
ludowych form zaangazowania spolecznego (np. Ochotniczej Strazy Pozarnej,
Két Gospodyn Wiejskich, funkgji samorzadowych, etc.). Pojawiaja si¢ w zwiazku
z tym pytania, czy skala zjawiska nie jest duzo wigksza niz szacuje si¢ obecnie,
a takze jak nalezy prowadzi¢ badania, aby byly bardziej inkluzywne.

Cickawa wydaje si¢ tez paradoksalna natura aktywizmu — z jednej strony po-
woduje wypalenie/kryzysy, ale réwnocze$nie wielu aktywistow traktuje swoje

zaangazowanie jako wazny element troski o siebie i sw6j dobrostan (Chase, 2014).



Projektujac rozwiazania systemowe chroniace dobrostan i zdrowie psychiczne ak-

tywistek i aktywistow nalezy wziaé pod uwagg, iz dziatanie spofeczne i polityczne
angazujace wlasne zasoby motywowane poczuciem odpowiedzialnosci, winy lub
bolesnie do§wiadczanym wspéiczuciem wobec 0séb opresjonowanych, wynika mig-
dzy innymi z niesprawiedliwego przeniesienia odpowiedzialnosci za rozwiazywa-
nie probleméw spotecznych z systemu na jednostki oraz z wyzysku epistemicznego
(Katwak i Weihgold, 2022). Dlatego wzmocnienie systemowych rozwiazan na rzecz
profilaktyki, wsparcia i pomocy osobom zaangazowanym spofecznie i politycznie,
ktére doswiadczaja kryzyséw psychicznych, a takze budowanie kultury odpoczynku
i dbania o wlasny dobrostan psychiczny powinno by¢ priorytetem organizacji poza-

rzadowych i ruchéw nieformalnych.

21



LITERATURA CYTOWANA

Aceros, ]J. C., Duque, T., & Paloma, V. (2021). Psychosocial benefits and costs of
activism among female migrant domestic workers in southern Spain. Journal of

Community Psychology, 49 (7), 1-17.

Chen, C. W., Gorski, P. C. (2015). Burnout in social justice and human rights
activists: Symptoms, causes and implications. Journal of Human Rights Practice, 7

(3), 366-390.

Cypryanska, M. (2020). Wyzwania i zagrozenia pracy w NGO i nieformalnych ru-
chach spotecznych. Raport z badania. hitp://surl.li/stirp [Dostgp: 19.02.2024]

Danquah, R., Lopez, C., Wade, L., & Castillo, L. G. (2021). Racial Justice Activist
Burnout of Women of Color in the United States: Practical Tools for Counselor In-
tervention. International Journal for the Advancement of Counselling, 43 (4), 519-533.

Emejulu, A., & Bassel, L. (2020). The politics of exhaustion. Cizy, 24 (1-2), 400-
406.

Gomes, M. E. (1992). The rewards and stresses of social change: A qualitative study
of peace activists. Journal of Humanistic Psychology, 32 (4), 138-146.

Gorski, P. C., Chen, C. (2015). “Frayed all over:” The causes and consequences of
activist burnout among social justice education activists. Educational Studies, 51

(5), 385-405.

European Union Agency for Fundamental Rights (2019). Challenges facing civil

society organisations working on human rights in the EU. http://surl.li/stiry [Dostep:
19.02.2024]

Fournier, A. K., & Mustful, B. (2019). Compassion fatigue: Presenting issues and
practical applications for animal-caring professionals. In L. Kogan, C. Blazina (Eds.),
Clinician’s guide to treating companion animal issues (s. 511-534). Academic Press.

22


http://surl.li/stirp
http://surl.li/stiry 

Grzymata-Moszczyniska, J. (2022). Trajekrorie wypalania si¢ i regeneracji w aktywi-
zmie réwnosciowym. Raport z badania ilosciowego. Warszawa: Fundacja Regenerakeja.
Katwak, W., & Weihgold, V. (2022). The Relationality of Ecological Emotions: An
Interdisciplinary Critique of Individual Resilience as Psychology’s Response to the
Climate Crisis. Frontiers in Psychology, 13.

Kennelly, J. (2014). ‘It’s this pain in my heart that won’t let me stop> Gendered
affect, webs of relations, and young women’s activism. Feminist Theory, 15 (3), 241-
260.

Klandermans, B. (2003). Collective political action. In D. O. Sears, L. Huddy, & R.
Jervis (Eds.), Oxford handbook of political psychology (s. 670—709). Oxford Univer-
sity Press.

Kleres, ., & Wettergren, A. (2017). Fear, hope, anger, and guilt in climate activism.
Social Movement Studies, 16 (5), 507-519.

Jureti¢ J., Jakov¢i¢ I. and Lesbian organisation Rijeka , LORI” (2014). Rodna ravno-
pravnost u vrednovanju rada i zadovoljstva radom u organizacijama civilnoga drustva
https://voxfeminae.net/docs/RRUULZ Izvjestaj final.pdf [Dostep: 19.02.2024]

Maslach, C. i M. E. Gomes (2006). Overcoming Burnout. W: R. M. MacNair (red.),
Working for Peace: A Handbook of Practical Psychology and Other Tools (2nd ed.):
43—49. San Luis Obispo, CA: Impact Publishers.

McAdam, D. (1989). The biographical consequences of activism. American sociolo-

gical review, 54 (5), 744-760.

Moszka, P. (2020). Aktywizm na rzecz réwnosci i réznorodnosci os6b LGBTQ+.
Studia Socjologiczne, 2 (237).

Pines, A. M. (1994). Burnout in political activism: An existential perspective. Jour-
nal of Health and Human Resources Administration, 16 (4), 381-394.

23


https://voxfeminae.net/docs/RRUULZ_Izvjestaj_final.pdf

Sarata, N. (09.04.2019). Wyczerpane aktywistki, wypaleni dziatacze. Nie wypalamy
sig w prézni! hiep://surl.li/stism [Dostep: 19.02.2024]

Silva, B. F. P. D., Santos-Vitti, L., & Faro, A. (2021). Kessler Psychological distress
scale: internal structure and relation to other variables. Psico-USF, 26, 91-101.

24


http://surl.li/stism

Natalia Sarata

Fundacja RegenerAkcja

Wypalenie aktywistyczne:

J
mnie, komu$ w moim zespole

ak rozpoznad, czy zagraza ono

ub dotyczy catej organizacji?

Kilka wskazowek i trzy narzedzia
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W organizacje spoteczne



DLACZEGO MOWIMY O WYPALENIU?

Jest rok 2024 w Polsce i pojecie ,wypalenie” oraz tematyka zapobiegania kryzysom
psychicznym w odniesieniu do 0séb zaangazowanych w dziatania organizacji po-
zarzadowych coraz czg¢sciej i odwazniej pojawiaja si¢ w naszych sektorowych roz-
mowach. Dtugo trzeba byto na to czekaé: pierwsze inicjatywy poruszajace temat
prewencji wypalenia i wzajemnej troski w dziatalnosci aktywistycznej pojawity sie
po raz pierwszy 15 lat temu, a moze i wczesniej. Bo np. w 2009 roku osoby czton-
kowskie kolektywu trenerskiego Spina® wnosilty ten temat do dziatan niesforma-
lizowanej czg¢éci progresywnych ruchéw spotecznych, przygotowujac si¢ do tego
wczesniej m.in. w ramach inicjatywy edukacyjnej spotecznosci EcoDharma w Ka-
talonii (obecnie prowadzacej projekt Ulex) i w ramach feministyczno-anarchistycz-
no-queerowych grup. Pisz¢ o tym w tej ksiazce i to przypominam, bo to wlasnie ten
kolektyw jako jeden z pierwszych w kontekscie polskim poruszat kwesti¢ troszczenia
si¢ o siebie w pracy spotecznej w zorganizowany i zaplanowany sposéb. Pamigtanie
o korzeniach i przypominanie poprzedniczek w aktywistycznej pracy jest wedtug
mnie jednym z aspektéw prewencji wypalenia - docenianie roboty juz wykonanej,
odwotywanie si¢ do pracy poprzedniczek, komunikowanie uznania dla ich pracy

jest szczegblnie istotne tam, gdzie efekty pracy nie sa widoczne od razu, a zmiana

3 https://spina.noblogs.org [Dostep: 18.04.2024]
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jest obserwowana raczej po dekadach, niz z dnia na dziei. Z osobami z kolektywu
Spina tacza mnie takze dzi§ dobre wigzi i mocne relacje i jestem dumna z tego, ze ja
sama mog¢ kontynuowac t¢ pracg i jednoczesnie robi¢ miejsce na nowe podejscia,
znaczenia i nowe grupy trenerskie, ktére nadchodza lub juz sa aktywne w sektorze.
To, ze ten temat si¢ obecnie pojawia — nie tylko naszej intensywnej pracy na rzecz
spolecznej zmiany, ale takze kosztow, konsekwencgji, ryzyk, sposobéw ich tagodzenia
i zapobiegania kryzysom — jest efektem naszych wspélnych, wieloletnich dziatari

i waznej, pionierskiej roboty tych, co przecieraja szlak.

Bratam kiedy$ udziat w warsztatach rozwojowych, w ktérych uczestniczyly takze
inne kobiety, wszystkie inne zatrudnione w biznesie lub prowadzace wiasne firmy.
Jedna z nich zapytala mnie w przerwie o ,model biznesowy” mojej organizacji.
Z poczatku nie zrozumiatam, o co pyta, lecz pézniej stato si¢ dla mnie jasne, ze
chodzi o to, na czym moja organizacja (w biznesie to stowo jest réwnoznaczne
z przedsigbiorstwem) zarabia pienigdze. Trudno bylo mi wyjasni¢, ze wytwarzanie
zysku finansowego nie jest celem tego sektora — nie bez przyczyny sektor poza-
rzadowy okreslamy innym liczebnikiem, niz sektor biznesowy: to sektor ,drugi”
(obok ,pierwszego”, rzadowego). Jesli wytwarzamy tutaj zysk, to ma on charakeer
spoleczny, niefinansowy. A jesli finansowy, to nie jest on celem samym w sobie, lecz
ma pomaga¢ realizowad cele organizacji - wspiera¢ innych, angazowa¢ instytugje,
pomaga¢ realizowaé cele (jak w sformutowaniu non-profit, nie dla zysku). Mig-
dzy innymi z tego samego powodu sformutowanie ,wypalenie zawodowe” wydaje
mi si¢ nieadekwatne do opisu ryzyk, ktérym podlegaja osoby pracujace w sektorze
spotecznym. Bo nie tylko o pracy zawodowej i zarobkowej méwimy, gdy méwimy

o osobach i grupach zaangazowanych w sektor dzialalnosci na rzecz innych.

Stad bliski jest mi szczeglnie temat wypalenia — aktywistycznego. Wypalenie zawo-
dowe jest ujgte w typologiach wyzwan zwigzanych z praca, opisane w odpowiednich
klasyfikacjach Swiatowej Organizacji Zdrowia i ujete w oficjalnych ramach poje-
ciowych. Niemniej dla mnie, jak dla wielu znanych mi 0séb dzialajacych na rzecz
spolecznej zmiany, sektor dziatalnosci obywatelskiej to nie tylko zawéd — to sposéb
zycia, przezywania rzeczywistosci i angazowania si¢ w nig. Mozemy dla ruchéw
spolecznych pracowaé nieodptatnie, mozemy tez w organizacjach zarabia¢ (zwykle

zdecydowanie mniej niz na poza-sektorowym rynku pracy — w przedsigbiorstwach),
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ale wypalenie dotyczy¢ nas bedzie nie tylko w kontekscie zawodowym. Poniewaz
praca w NGOsach to czgsto takze realizacja osobistych wartosci, moze takze czegos,
co nazywamy osobistg misja, czasem powotaniem — jest to dziatalnos¢, ktdrej blizej
do stuzby niz do pracy zarobkowej, a przez to do zawodéw takich jak medyczne,
nauczycielskie, wsparciowe, socjalne czy do pracy przewodniczek i przewodnikéw

duchowych.

To nie wypalenia zawodowego do$wiadczylam w sektorze pozarzadowym — albo:
nie tylko zawodowego. Owszem, zwatpitam nie raz w sens mojej pracy, cynizm stat
si¢ na dtugie okresy moim sposobem radzenia sobie z niemoca i bezsilno$ciag wobec
potrzeb niemozliwych do zaspokojenia, czutam skrajne wyczerpanie, emocjonalny
dystans do tematu i ludzi, podobnie jak spadek osobistej efektywnosci — odnotowa-
tam u siebie to wszystko, co jest oficjalnie wskazywane jako symptomy wypalenia
zawodowego. Niemniej poza nimi jest jeszcze cale spektrum do$wiadczen wpisuja-

cych moje i podobne przezycia w inng rame¢ — wypalenia aktywistycznego.

Ja sama poznatam to pojecie latem 2015 roku dzigki spotecznosci EcoDharma pro-
wadzacej warsztaty o zréwnowazonym aktywizmie na przedgérzu kataloriskich
Pirenejéw. Dzigki Fundacji Przestrzen Kobiet, mojej wezesniejszej organizacji, po-
jechatam tam na dwa tygodnie szukad ulgi w kryzysie i zrozumienia, co si¢ wlasciwie
ze mna dzieje. Pierwszym odkryciem bylo to, ze ten stan to nie jest moja wina. To
wynik czynnikéw, ktére na mnie oddziatuja: zewngtrznych presji, kultury organi-
zacyjnej trzeciego sektora, glebszej niz przecigtna $wiadomosci i wiedzy o wyzwa-
niach spotecznych, ktéra wynika z pracy bezposrednio z nimi i ich skutkami dla
innych. Wypalenie jednostek to efekt systemowych dynamik i niesprawiedliwosci
z nich wynikajacych, np. wynik nieréwnosci w wynagradzaniu w sektorze, ciaglego
funkcjonowania w sytuacji niedoboru zasobéw do pracy i niestabilnoéci organizacji,
ktére nie zarabiaja, a maja utrzymac¢ zatrudnionych ludzi (co oczywiste), stad uza-
lezniaja si¢ od grantéw. To efekt splotu czynnikéw ekonomicznych, spotecznych,
organizacyjnych, instytucjonalnych i indywidualnych — to ten splot sprawia, ze in-
dywidualnie trac¢ poczucie, ze moja praca ma sens, czuj¢ si¢ wypalona, a cynizm
i odcinanie si¢ staja si¢ moimi strategiami obronnymi. Ale to nie moja wina. Co nie
znaczy, ze nie jest moim wlasnym — i organizacji, ruchéw — zadaniem zadbanie o to,

by wypalenie nie musiato mi si¢, nam si¢ w tej pracy zdarzaé.
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Od tamtej pory staram si¢ nie tylko uwazniej przygladac si¢ sobie i organizacjom,
kulturze sektora i pewnym przekonaniom funkcjonujacym w sektorze, ktére spra-
wiaja, ze poszczegdlne osoby znikaja, odpadaja, doswiadczaja wypalenia, innych
kryzyséw psychicznych czy kryzyséw wiary w sens. Od tamtej pory staram si¢ po-
pularyzowa¢ wiedz¢ na temat wypalenia aktywistycznego wérdd bliskich mi or-
ganizacji, grup i kolektywéw. Z czasem ta moja praca przerodzita si¢ w bardziej
zorganizowang aktywno$¢ w ramach Fundacji RegenerAkcja, a ja z pierwszego
aktywistycznego i spotecznikowskiego rzedu bezposrednich dzialaii w sektorze
przeniostam si¢ raczej na jego zaplecze, by wspiera¢ tych, kedrzy doswiadczaja prze-
ciazen zwiazanych z praca w organizacjach pozarzadowych i pomaga¢ organizacjom,
ktére cheg rozwija¢ niewypalajaca a by¢ moze nawet regenerujaca kulture pracy
w sektorze. Wierz¢ bowiem, ze zadaniem organizacji pozarzadowych i grup, ktére
korzystajac z pracy ludzi, by realizowa¢ swoje cele, jest tworzy¢ taki klimat pracy

i wspétpracy, by domy$lnym modelem nie bylo mgczennictwo i samoposwigcenie.

Ten model dzialania jest silnie zakorzeniony w naszej kulturze i jest przyczyng wielu
krzywd w sektorze. Tymczasem praca i zaangazowanie ludzi to najwazniejszy za-
s6b, ktérym dysponuja ruchy spoteczne w systemie spoteczno-ekonomiczno-poli-
tycznym cenigcym przede wszystkim co$ innego: wzrost gospodarczy — i w niego
inwestujacym. Rozwdj spoteczny jest na drugim planie, bo nie produkuje zysku
finansowego. Pierwszy i drugi sektor, administracja paristwowa i przedsigbiorcy,
czgsto do whasnie trzeciego sektora spychaja zadania troski, pracy z najbardziej po-
trzebujacymi, radzenie sobie z wyzwaniami socjalnymi i kryzysami spotecznymi,
niejednokrotnie oczekujac rozwigzywania probleméw spolecznych niskokosztowo
i bez docenienia tej pracy. Sg to jedne z powoddw, dla ktérych wypalenie w trzecim
sektorze jest swego rodzaju pandemia, dotykajaca tak wielu z nas: problemy gene-
rowane w pierwszym i drugim sektorze tak czgsto majg by¢ rozwigzywane przez

sektor trzeci, pozarzadowy.

Przygladanie si¢ zagadnieniu wypalenia w pracach i zajeciach zaangazowanych
spotecznie mozna prowadzi¢ na kilku plaszczyznach. Ja wybieram perspektywe
kolektywna, organizacyjna, spoleczna - systemowa. Natomiast wspotczesne media
i specjalisci pracujacy w sektorze biznesowym czgsto podsuwaja nam przede wszyst-

kim jedng plaszczyzne: t¢ osobista: jesli si¢ wypalasz, to dlatego, ze o siebie nie dbasz
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(nie uprawiasz sportu, nie pijesz wody, nie oddychasz prawidlowo), nie masz tej czy
tamtej kompetencji (np. ustalania priorytetéw, zarzadzania kalendarzem, zarzadza-
nia sobg w czasie). Zeby si¢ nie wypalaé, musisz zadbaé o siebie (spacerowaé, pi¢
wode, uprawiaé sport, wysypiaé si¢, i$¢ na jogg, a przynajmniej kupi¢ sobie pickna
i droga matg do jogi), naby¢ pewne umiejetnosci zawodowe (ustalania priorytetow,
delegowania zadan, zarzadzania czasem etc.). Problem i rozwigzanie. Rozwiazaniem
zwykle jest ustuga, ktérg mozna kupié¢ na rynku. Problemem tak czesto jeste$ ty sam
czy ty sama, ktéra jeste$ ,nie taka”, ,nie umiesz”, ,zle robisz”, ,zapominasz 0” tym
czy o tamtym, ,nie stawiasz siebie na pierwszym miejscu”. Tylko jak w sektorze,
ktéry caty przesigknigty jest opowiescia o tym, jak wazne jest stawianie potrzeb
innych na pierwszym miejscu i w kulturze, ktéra od szkoly podstawowej podbija
znaczenie mesjanistycznego, meczenniczego podejscia do bliznich — jak w takiej
pracy stawia¢ siebie na pierwszym miejscu? Jak w rolach opiekuriczych, ktére tak
czesto sg wlasciwie spisem spraw, ktdre nalezy poswigci¢ — jak w takich zajeciach

zadbad o siebie?

Czasem mam wrazenie, ze nie mam na to pytanie odpowiedzi, sama czasem ulegam
bezsilnosci, ktéra niesie z soba systemowe spojrzenie: jak samodzielnie poradzi¢ sobie
Z CZyms, CO ma na mnie przemozny wpiyw, a ma systemowe korzenie i jest wiqksze
niz ja sama? Wtedy przypominam sobie, ze trzeci sektor to zbiér ludzi, ktérzy po-
stanawiaja zrzeszac si¢, dzialaé wspélnie — a nie samodzielnie — w ramach szerszych
ruchéw spolecznych po to, by odpowiada¢ na systemowe wyzwania, wicksze niz
kazde z nas pojedynczo, trwajace dtuzej niz pojedyncze zycie. Dlatego rozmawiajac
o wypaleniu tak wazne jest, by rozmawia¢ o tym, co dotyka nas indywidualnie, ale
dotyka nas jako zbiorowo$¢ ludzi dzialajacych w niesprzyjajacym systemie, jako spo-
lecznos¢ ludzi, ktérym zalezy na zmianie tego, czego w pojedynke zmienié si¢ nie da.
Dlatego przychodzimy do grup i organizacji, dlatego si¢ stowarzyszamy i zrzeszamy,
by sobie towarzyszy¢ w tej pracy, by przejmowac pateczke jak w sztafecie, by wspét-
pracowaé. To powéd, dla ktérego tak wazna jest wiedza o tym, czym wypalenie jest,

jakie ma trajektorie, na czym polega i kiedy ro$nie ryzyko, ze dotknie cz¢sé¢ z nas.
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O CZYM MOWIMY, KIEDY MOWIMY O WYPALENIU?

Jedna z definicji wypalenia méwi, ze jest to reakcja organizmu na silne, dlugo-
trwale funkcjonowanie w trybie kryzysowym — na przeciazenie stresem. Stres
(ang. stress — napigcie, presja, napre¢zenie) jako reakcja adaptacyjna dotyczy wszyst-
kich ludzi i nie tylko ludzi. Wbrew popularnym przekonaniom nie jest to zjawisko
wystepujace tylko u ,nadwrazliwych” oséb, ktére sg ,za stabe, by dziata¢ w naszej
Sprawie”, lecz wszystkich oséb, ktére sa poddawane dlugoterminowym przeciaze-
niom. Takze tych, dla ktérych przecigzajace zajgcie czy praca sa pasja i powotaniem.

Co wigcej: ich szczegélnie wypalenie moze dotyczy¢.

To, ze stres si¢ pojawia oznacza, ze organizm reaguje na oddziatujacy bodziec-wy-
zwanie. Przywyklismy mysle¢ o stresie jako czym$ negatywnym, natomiast nie
kazdy stres dziala na nas w ten sposéb: rozrézniamy tzw. eustres i dystres. Ten
pierwszy to taki rodzaju stresu, ktdry jest krotkoterminowy, motywuje do dziafania,
sprzyja skupieniu energii i uwagi, wptywa pozytywnie na nasza skutecznosé¢ i jakosé
pracy. Inaczej niz w przypadku dystresu, eustres pojawia si¢ wtedy, gdy wyzwanie,
ktére go wywoluje, postrzegamy jako lezace w zakresie naszych mozliwosci. Eustres
sprawia, ze podejmujemy to wyzwanie, mierzymy si¢ z bodzcem, czyli stresorem.
Natomiast dystres pojawia si¢ w odpowiedzi na bodziec, wydarzenie, sytuacje, ktora
oceniamy jako nas przerastajaca. Dystres wywoluje Ik i niepokéj, moze by¢ dtugo
lub krétkoterminowy, jego oddziatywanie przezywamy jako nieprzyjemne. Obniza
skuteczno$¢ i jako§¢ naszej pracy, moze wywotywa¢é problemy psychologiczne i fi-

zyczne.

Robert M. Sapolsky w ksiazce ,, Dlaczego zebry nie maja wrzodéw?™ na przyktadzie
zebr i lwéw obrazowo opowiada, jak organizmy zwierzat, w tym czlowieka, sa $wiet-
nie ewolucyjnie zaprogramowane na reagowanie na zagrozenia réznego rodzaju.
Reakcja stresowa w organizmie pomaga przetrwad, gdy co$ nas zaatakuje, np. gdy
lew zaatakuje zebre, czyli gdy musimy natychmiast uciec lub walczy¢ albo zasty-
gnad (z ang. fight-flight-freeze, reakcje walcz-uciekaj-zastygnij), by ratowaé zycie — to

4 Sapolsky R.M. (2010). Dlaczego zebry nie majgq wrzodéw? Psychofizjologia stresu. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa, str. 13-15.
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w przypadku tzw. ostrego fizycznego zagrozenia. Innym rodzajem zagrozenia jest
przewlekle fizyczne wyzwanie, jak susza czy szaraficza niszczaca plony, kleska zy-
wiotowa przynoszaca gtdd. Sapolsky zaznacza, ze to wyzwanie rzadko spotyka ludzi
zyjacych na bogatej Pétnocy i Zachodzie §wiata, natomiast tego rodzaju zagrozenia
spotykaja ludzi zyjacych poza zachodnim kregiem kulturowym, a takze wigkszos¢
innych ssakéw. Reakgje stresowe organizmu sg catkiem skuteczne w radzeniu sobie
z takimi przedtuzajacymi si¢ kleskami, pisze Sapolsky, wskazujac, ze to, co jest
najwickszym wyzwaniem dla organizméw ludzkich, to tzw. psychologiczne i spo-
leczne zdarzenia negatywne:

Niewazne, jak gleboki jest nasz konflikt z cztonkiem rodziny, czy jak mocno zdener-
wowalismy si¢ utratq miejsca parkingowego, rzadko uciekamy si¢ do zatatwienia tego
rodzaju spraw w walce na pigsci. Podobnie, raczej rzadko zmuszeni jestesmy zaczaic
sig i osobiscie pokonac naszq prayszly kolacje. (...) Patrzqc z perspektywy ewolucyi,
przedtuzajqcy sig stres psychologiczny jest w krélestwie zwierzat wynalazkiem nowym,
w duzym stopniu ograniczonym do ludzi innych naczelnych, zyjacych w spotecznosciach.
(-..) Dla wigkszosci zwierzqt zamieszkujgcych te planetg stres to wlasnie krétkotrwaty
[podkreslenie NS] kryzys: albo koriczysz sig ty, albo stres. (...) te same reakcje fizjolo-
giczne (...) wywolywane w sposéb ciggly, sprowadzajg na nas potencjalng katastrofe.
Bardzo liczne dowody pokazujq, ze choroby zwigqzane ze stresem pojawiajq si¢ gléwnie
wtedy, gdy nadmiernie aktywizujemy uktady fizjologiczne, ktdre wyewoluowaty jako
przystosowanie do reakcji na ostre zagrozenie natury fizycznej. My uruchamiamy je na
kilka miesigcy bez przerwy, kiedy martwimy si¢ hipotekami, zwigzkami czy awansami.

A takze, mozna by doda¢ do Sapolsky’ego, kiedy pracujemy intensywnie i bez prze-
rwy, w zarzadzaniu kryzysowym zwigzanym ze statym naruszaniem praw ludzi czy
zwierzat, brakiem $rodkéw na dziatania, trudnym stanem aktywistycznych grup
i sektora dziatalnosci spolecznej czy w glebokiej polaryzacji spotecznej, a juz na

pewno w stanie pandemii i katastrofy klimatyczne;.
JAKA JEST TRAJEKTORIA WYPALENIA:?

Wypalenie jest procesem, ktéry przebiega wg pewnej trajektorii. Ponizej przedsta-

wiam dwa uzupelniajace si¢ podejscia dotyczace tej trajektorii: jedna dotyczy fazy
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przechodzenia od pelnego zaangazowania do petnego wypalenia, druga — etapéw
w ramach samego stanu wypalenia.

Beth Kanter i Aliza Sherman, autorki ksiazki , The Happy, Healthy Nonprofit™
(Szezgsliwa, zdrowa pozarzqdéwka) zebraly cztery najbardziej charakterystyczne fazy
wypalenia, stosujace si¢ do specyfiki dziatalnosci spotecznej.

* Faza Pierwsza, w ktérej napedza cie pasja i wiara w misj¢ organizacji czy grupy,
lub tez swoja wlasna. To najcz¢éciej wtedy, kiedy przychodzisz do organizacji
lub grupy, zaczynasz si¢ angazowaé. Masz gotowo$¢ zwalczy¢ kazda przeszkode,
masz mndstwo energii, wierzysz, ze jest to praca mozliwa do wykonania. Masz
nastawienie idealistyczne i pelne nadziei.

* Faza Druga, w ktérej pasja blednie, a na pierwszy plan wysuwa si¢ wysilek.
Mgcza ci¢ ograniczone zasoby, widzisz, ze pracg, ktéra wykonujesz, powinny
w zasadzie wykonywa¢ trzy osoby. Na tym etapie sygnaty alarmowe to fakt, ze
deficyt snu i odpoczynku sa przez ciebie traktowane i komunikowane jako ,,0d-
znaka za dzielno$¢” i sygnaty prawdziwego zaangazowania. To, czego nie udato
si¢ zrobi¢ w dzieni, robisz w nocy, czgsto jej nie przesypiajac.

* Faza Trzecia, w ktorej pasja zostaje zakwestionowana. Nie doznajesz zadne;j
ulgi od stresu zwiazanego z zaangazowaniem. Wciaz wierzysz w misj¢ swoja lub
organizadji, ale zbyt czgsto jeste$ za bardzo wyczerpana, by pracowaé efektywnie,
w skupieniu, skutecznie. Twoja pasja jest zagrozona, poniewaz nie masz energii,
by ja podtrzymywaé. Popetniasz bledy, przekraczasz terminy, dzialasz na pét
gwizdka. Prawdopodobnie nikt nie zauwaza, ze jest ci trudno, poniewaz wszyscy
sa w kondycji podobnej do twojej.

* Faza Czwarta, w ktdrej pasja si¢ wyczerpala. Stracile$ zapal i masz gotowos¢
odej$¢ z grupy, organizacji, zrezygnowac z dzialari i misji, ktéra dotad ci przy-
$wiecata. Kazdy aspekt ciebie cierpi: ciato, umyst, duch, twoje relacje i emocje.
Przeciazenie moze objawia¢ si¢ fatwymi napadami ztoéci, brakiem cierpliwosci,
stanami lckowymi i atakami paniki, bezsennoscia lub chorobg autoimmunolo-
giczna. Nie bardzo chcesz si¢ przyzna¢ sama przed sobg do tego, ze wlasciwie juz

ci weale nie zalezy.

5 Kanter B., Sherman A. (2017). The Happy, Healthy Nonprofit. John Wiley and Sons, New Jersey, str. 11.
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Autor i autorki skierowanego do aktywistek i aktywistéw cennego opracowania pt.
Walcz, protestuj, zmieniaj $wiat. Psychologia aktywizmu”® wyrdzniaja pieé¢ eta-
Walez, protestuj j $wiat. Psychologia akey yrézniaja pig

p6éw wypalenia:

* Etap I: Pracujesz intensywnie, nawet jesli nie masz wystarczajaco duzo energii.
Masz potrzebg udowodnienia, ze dajesz sobie radg. Jesli podstawowe potrzeby
twojego wlasnego organizmu, takie jak sen, nawodnienie, jedzenie i wyciszenie
wydaja ci si¢ mniej atrakcyjne, niz misja, zachowaj ostrozno$¢ i uwaznie odpo-
wiadaj na te potrzeby.

* Etap II: Zaprzeczasz temu, ze wyzwania i problemy zaczynajq ci¢ przerastaé.
Nie masz jeszcze pelnej $wiadomosci tego, co si¢ z tobg dzieje, ale takie sygnaly
jak cynizm, agresywne reakcje i wybuchy ztosci wobec 0séb z twojego otoczenia
moga podpowiedzie¢ ci, ze wchodzisz glebiej w proces wypalania si¢ — badz na
nie uwazna.

* Etap III: Zmiana, ktéra zaszta w twoim zachowaniu staje si¢ widoczna dla in-
nych. Te obszary zycia, ktére dotad byty dla ciebie bardzo wazne, zaczynaja traci¢
dla ciebie na znaczeniu, wycofujesz si¢ z istotnych dla ciebie wezesniej zajgé. Je-
§li odwotujesz spotkania z przyjaciétmi, porzucasz zainteresowania niezwiazane
z aktywizmem, ograniczasz kontakty spoieczne do minimum, rezygnujesz z lekcji
jezykowych lub wizyt u lekarza, bo zaangazowanie spoteczne jest wazniejsze, to
sygnal, ze osiagnales ten etap. Nie jest to proste, ale postuchaj bliskich ci ludzi,
ktérzy sygnalizuja zaniepokojenie i zwracajg ci na t¢ zmiang uwagg.

* Etap I'V: Na tym etapie pojawia si¢ wewnetrzna pustka i tracisz wiare w to, ze co$
jeszcze mozna zmieni¢. Nie doceniasz swoich osiagnig¢, moze pojawic si¢ depre-
sja. Jesli zaczglas zajadac stres, pijesz wigcej alkoholu, angazujesz si¢ w ryzykowne
zachowania, zeby zapomnie¢ na chwile o beznadziei, a sen i urlop nie pomaga,
koniecznie powiedz o tym bliskim i siggnij po wsparcie psychologiczne.

* Etap V: Doswiadczasz gl¢bokiego wyczerpania fizycznego, psychicznego, emo-
cjonalnego. By¢ moze nie jeste$ wrecz w stanie wyjs¢ z 16zka ani zmobilizowad
si¢ do czegokolwiek. Twoja Sprawa przestaje ci¢ obchodzi¢, tracisz nadziejg, czu-

jesz bezsilno$¢ i rozpacz. Wezesniej odbieratas sobie sen dla idei, teraz cierpisz

6 Besta T., Jasko K., Grzymata-Moszczyniska J., Gérska P. (2019). Walez, protestuj, zmieniaj swiat. Psychologia
aktywizmu. Smak Stowa, Sopot.
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na bezsenno$¢. Bardzo trudno ci si¢ skupié, czujesz si¢ wyizolowana od innych,

wigkszo$¢ interakeji z ludZmi cig przecigza emocjonalnie i przebodzcowuje, dla-
tego ich unikasz. To etap petnego wypalenia, z ktérego mozna si¢ wydoby¢, na

pewno jednak nie obedzie si¢ bez pomocy medycznej i psychoterapeutycznej.

JAK SPRAWDZIC, CZY WYPALENIE DOTYCZY MNIE LUB KOGOS
W MOIM OTOCZENIU:?

Bardzo czgsto juz od malego jestesmy uczeni, by nie stucha¢ swojego ciata, bo ono
jest przeszkoda na drodze do osiggania celéw. Styszymy to w narracjach o poko-
nywaniu ograniczen ciala (czgsto chodzi po prostu o zmeczenie i przeciazenie, a te
dwa stany sa normalne i naturalne), o ciele jako siedlisku zta, o przewadze intelektu
(kultury) nad ciatem (natura). Jeste$my uczone nie zwraca¢ uwagi na swoje cialo na
przyktad wtedy, kiedy godzinami mamy siedzie¢ w tawkach szkolnych bez ruchu
albo w pracy i$¢ do toalety dopiero w wyznaczonej odgérnie przerwie od pracy.

A to whasnie Twoje cialo i twoje zachowania moga podpowiedzie¢ ci, ze dotyczy
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ci¢ przeciazenie steresem, albo ze jeste$ w procesie wypalania si¢. Warto go stucha¢
i traktowa¢ jako sprzymierzenica, ktéry co$ komunikuje, a nie wroga, ktéry prze-

szkadza.

W obrazowy sposéb sygnaly przeciazenia stresem pokazuje kontinuum stresu
ilustrujace sekwencje reakcji organizmu na stres doswiadczany przez strazakéw,
opracowane przez Narodowa Fundacj¢ Polegtych Strazakéw (7he National Fallen
Firefighters Foundations) ze stanu Maryland w USA’. Jednocze$nie pamigtaj, ze nie
musisz do§wiadcza¢ takich konkretnie ani takiej skali przecigzen, jakich doswiad-
czaja strazacy, aby si¢ wypali¢. Mozesz pracowal jako wolontariuszka w fundagji
prozwierzecej, albo jako osoba zajmujaca si¢ administracyjng strong dziatalnosci
stowarzyszenia, a jedli pracujesz w dtugotrwatym przeciazeniu stresem, wypalenie

ciebie tez moze dotyczy¢.

7 P J. Watson PJ., Gist, T., Evlander L., Vaught, M., Nash, Westphal L. (2015). Stress First Aid for Firefighters and
Emergency Services Personell. National Fallen Firefighters Foundations.
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Komfort

Trudnosci

Walka o przetrwanie

Kryzys

Jestem w stabilna

i w réwnowadze,

z niewielkimi zmia-
nami nastroju

Moje zaangazowa-
nie jest zréwnowa-
zone

Moja efektywnos¢
jest na statym,
dobrym poziomie

Jestem w stanie
przyjmowacd
feedback, dosto-
sowywac sie do
zmiany planéw

Jestem w stanie sie
skupi¢

Jestem w stanie
sie efektywnie
komunikowa¢

Spie dobrze, mam
zrébwnowazony
apetyt

Jestem nerwowa,
smutna, pogte-
biajg sie zmiany
nastroju

Nie jestem w sta-
nie ,dowozi¢”
rezultatéw pracy
w sposob regu-
larny, stabilny

tatwiej sie irytuje,
szybciej czuje sie
przyttoczona

Mam zwiekszong
potrzebe kontroli
i trudniej mi sie
dostosowac do
zmian

Mam ktopoty ze
snem i apetytem

Aktywnosci

i relacje, ktore
dawniej sprawiaty
mi rados¢, teraz
wydajg mi sie
mniej interesujgce,
a nawet stresujgce
Napiecie miesni,
niska energia, béle
gtowy

Towarzyszg mi upo-
rczywy lek, panika,
niepokdj, ztos¢,
przenikliwy smutek,
poczucie beznadziei

Jestem wyczerpana
emocjonalne i fi-
zyczne

Efektywnos¢ mojej
pracy jest niska, mam
trudnosci w podej-
mowaniu decyzji

i koncentracji

Unikam interakcji ze
wspotpracownikami,
rodzing i przyjaciétmi

Jestem ciagle zme-
czona, odczuwam
béle i napiecia

Mam niespokojny
i zaburzony sen

Znieczulam sie uzyw-
kami, jedzeniem lub

podejmuje inne ,znie-
czulajace” aktywnosci

Przecigzenie
stresem powoduje
u mnie zawieszenie
waznych funkgji
zyciowych

Mam ataki paniki

Mam koszmary
i flashbaki

Nie moge zasng¢
lub wybudzam sie
ze snu

Mam intruzywne
mysli

Mam mysli o samo-
okaleczeniach lub
samobdjcze

Niezwykle tatwo
wzbudzi¢ moj
gniew lub agresje

Popetniam btedy
wynikajace z nie-
uwaznosci i catko-
wita niemoznos$¢
skupienia sie

Czuje pustke, nic
nie czuje, jestem
otepiata, trace
kontrole

Wycofuje sie z re-
lacji

Jestem uzalezniona
od substancji,
jedzenia lub innych
»Znieczulajacych”
czynnosci
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CZY1]JAK DZIALA NA MNIE PRZEDLUZAJACY SIE KRYZYS?

Wiedza o tym, na jakie sposoby nasz organizm moze sygnalizowa¢ wypalenie, jest
jednym z podstawowych narzedzi jego prewencji. Jedli znamy symptomy, istnieje
wigksze prawdopodobieristwo, ze zauwazymy je wezesniej i wezesniej zareagujemy.
Warto pamigta¢ o tym, ze objawy moga dotyczy¢ funkgji fizycznych, fizjologicz-
nych, poznawczych, moga odciska¢ si¢ na emocjach i psychice, mie¢ wplyw na
sfere relacyjna i duchowa. Moga wygladad réznie u réznych oséb, w zaleznosci od

tego, w jakiej jestesmy kondycji i w jakim kontakcie ze swoim cialem.

Ponizszy kwestionariusz nie narz¢dziem diagnostycznym czy medycznym, lecz edu-
kacyjnym ¢wiczeniem pogladowym. Ma ci pomdc przyjrzed si¢ temu, co w twoim
stanie umyka ci na co dzien i uwrazliwi¢ na przejawy przeciazenia stresem. Poniewaz
wypalenie ma objawy nieswoiste, czyli jego objawy pasuja takze do wielu réznych
schorzen i zaburzen, to jest prawdopodobne, ze chorujac np. na depresj¢, chroniczne
zmgczenie, niedoczynno$¢ tarczycy, bedziesz doswiadczaé takich symptoméw, jak
te opisane ponizej. Na pewno warto przygladac si¢ wynikom tego ¢wiczenia w tych
pytaniach, gdzie osiagasz wysoka punktacje.

Niniejszy kwestionariusz mozesz stosowaé zawsze, kiedy zastanawiasz si¢ nad swoim
samopoczuciem, potrzebujesz sprawdzi¢ efektywnos¢ podjetych interwencji na rzecz
wiasnego dobrostanu albo przypomnie¢ sobie, jakie moga by¢ objawy wypalenia.
Warto pamietaé, jak destrukcyjnym dla wielu z nas indywidualnie i dla wielu or-
ganizacji jako zespotéw bylo do$wiadczenie pandemii koronawirusa COVID-19
w 2020 roku i latach nastgpnych. Podobnie nat¢zenie trybu kryzysowego stalo si¢
dos$wiadczeniem calego spoteczenstwa w koricu lutego 2022 roku i w latach ko-
lejnych, gdy rozpoczat si¢ nastgpny (po 2014 roku) etap inwazji Rosji na Ukraing.
Dlatego wysoki wynik testu osiagnigty w $wiecie znajdujacym si¢ w stanie pandemii
czy w spoleczenistwie radzacym sobie z dos§wiadczeniem wojny u bram nie musi by¢
zwigzany z do§wiadczeniem wypalenia aktywistycznego w zaangazowaniu spotecz-
nym - cho¢ moze, wsz¢dzie tam, gdzie skutki kryzysu wiaza si¢ takze z dtugotrwa-
lym pomaganiem osobom potrzebujacym w pandemii czy wspieraniem uchodzcéw
na granicy z Ukraing albo na granicy polsko-biatoruskie;j.
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Wypalenie to nie jest stan, ktdry mija po wyspaniu si¢ czy po utlopie, lecz trwa
mimo odpoczywania. Dlatego odpowiedz na ponizsze pytania, biorac jako prze-
dzial czasowy ostatnich co najmniej 6-9 miesigcy. Wez pod uwage swoje przezycia
i doswiadczenia w takiej wasnie perspektywie czasowej. Przypisz kazdej odpowiedzi
punkty w zaleznosci od tego, jak czgsto w tym czasie odczuwasz ponizsze stany
i symptomy. Nastepnie podlicz punkty i sprawdz, gdzie w jednej z czterech grup

miesci si¢ twoj wynik.

Punkty:

0: nigdy

1: bardzo rzadko
2: rzadko

3: czasami

4: czesto

5: bardzo czesto

Pytania:
. Odczuwasz zmeczenie, ktérego nie zmniejsza i nie zmienia odpoczynek ani sen.

1
2. Jeste$ bardziej cyniczna, nastawiona pesymistycznie, jeste§ rozczarowany spra-

wami, do ktérych zwykle byles nastawiony pozytywnie i z nadzieja.

W

. Odczuwasz smutek lub wewnetrzna pustke.

N

. Masz fizyczne objawy stresu, takie jak bezsennos¢, béle brzucha, béle glowy,
migreny, problemy skérne.

5. Pamieé Cie zawodzi.

(@)}

. Szybko si¢ irytujesz lub niecierpliwisz.

~

Jeste$ bardziej podatna na choroby, np. przezigbienia, grype, alergie pokarmowe,

katar sienny, béle stawéw, infekgje.

8. Masz ochotg izolowa¢ si¢ od swoich kolegéw/kolezanek-aktywistéw/tek, znajo-
mych z pracy, przyjaciol, rodziny.

9. Jest Ci trudno odczuwaé radoéé, dobrze sie bawié, zrelaksowaé, do$wiad-
czaé przyjemnosci.

10. Czujesz, ze w swoich dziataniach osiagasz mniej, niz jeszcze jakis czas temu.

11. Masz klopoty ze skupieniem, gonitwe mysli, mylisz stowa lub zapominasz stéw.

12.Podejmowanie decyzji przychodzi Ci z wigkszym niz dotad wysitkiem.
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13.Odczuwasz nieche¢ wobec 0sob, ktére wspierasz swoimi dziataniami lub wobec
innych aktywistow/akeywistek.

14.Zauwazasz, ze Twoje umiej¢tnosci strategicznej analizy i kreatywnos¢ staty
si¢ ograniczone.

15. Proste czynnosci meczg Cig bardziej niz zwykle, pracujesz wolniej niz dawniej.

Pogladowe podsumowanie wyniku
0-20: Jeste$ na poczatku aktywistycznej drogi lub dziatania, ktére podejmujesz, by

regenerowac si¢ ze stresu, przynosza doskonale rezultaty. Umiesz je nazwaé? Nie
zaprzestawaj ich stosowania.

21-35: Zwr6¢ baczniejsza uwage na swoje samopoczucie i dziatania, wyglada na to,
ze potrzebujesz zadba¢ o regeneracj¢ nieco bardziej.

35-50: Uwazaj, istnieje prawdopodobieristwo, ze jeste$ na drodze do wypalenia;
wprowadZ zmiany, ktére pomoga ci bardziej zadba¢ o réwnowagg, regeneracje ze
stresu, wyciszenie.

51-75: Ten wynik jest bardzo waznym sygnatem, ze jeste$ zaawansowana w drodze
do wypalenia; potraktuj go jako zachetg i motywacje do zmiany sposobéw, w jakie
traktujesz swéj aktywizm. Podejmij dzialania, bo Twoje zdrowie i dobrostan sa

zagrozone.

Sprawdz:

Czy odpowiedz na jakie$ pytanie szczegdlnie ci¢ zaalarmowata? Moze wynik cig
zdziwit albo wrecz przeciwnie, nie byt zaskakujacy? Czy sa jakies obszary, w ktérych
potrzebujesz sobie pomdéc lub potrzebujesz wsparcia z zewnatrz? Jakie sg te obszary,
ktére oceniasz najlepiej? Moze sa jakies, ktére tu nie zostaty uwzglednione, a sa dla
ciebie charakterystyczne? Co to za objawy? Zwracaj na nie uwagg u siebie, przygla-
daj si¢, co widzisz u innych. Rozmawiaj z innymi, podejmuj te kwesti¢ w zespole.
Otwarte rozmawianie o indywidualnych wyzwaniach pomaga zobaczy¢, ze jest to
sprawa calej organizacji, wynik dynamik dziatajacych w danym zespole — kwestia

do zorganizowanego zatroszczenia si¢.
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W JAKI SPOSOB MOJA ORGANIZACJA WSPIERA REGENERACJE
LUB WZMACNIA RYZYKO WYPALENIA?

Sposoby dziatania grupy badZ organizacji i normy, jakie w niej panuja, sa niezwykle
wazne dla naszego funkcjonowania w aktywizmie. Moga wspiera¢ i rozwija¢ nasza
indywidualna i zespolows energi¢ i motywacje¢ do dziatania (regeneratywna kultura
organizacji) lub ja ograniczaé i obniza¢ (wypalajaca kultura organizacji).

Podkreslajac wage perspektywy wykraczajacej poza czynniki jednostkowe, w swo-
jej ksiazce ,In the Tiger’s Mouth” aktywistka ruchu na rzecz $rodowiska Katrina
Shields proponuje narz¢dzie pomagajace przyjrzed si¢ kulturze organizacyjnej danej
instytugji pod katem potencjatu wypaleniowego wobec ludzi, ktérzy w niej dziataja®.
By¢ moze te pytania nie wydadza ci si¢ wprost zwiazane z wypaleniem, zagadnienia
te maja jednak fundamentalne znaczenie dla kultywowania takiej kultury pracy,
ktéra podejmuje temat nie tylko zadan do wykonania, ale takze relacji migdzy nami,
ktérzy i ktére t¢ pracg wykonujemy. To podejécie sprzyja podtrzymywaniu zaan-
gazowania i oddala ryzyko wypalania si¢ poszczegdlnych oséb i calych zespotéw.

Ponizszy kwestionariusz wspiera refleksj¢ nad réznymi wymiarami organizacji,
ktére maja wptyw na dobrostan zespotu. Narzedzie to pomoze ci oceni¢, w jakim
stopniu cala organizacyjna kultura Twojej aktywistycznej spotecznosci podtrzymuje
che¢¢ do dziatania i uodparnia Was na wypalenie w zaangazowaniu spotecznym
lub tez do wypalenia przybliza. Mozesz ten kwestionariusz wypetni¢ na wlasny
uzytek, mozesz go tez zaproponowaé swojej organizacji lub zespotowi jako narze-
dzie do wspdlnej refleksji nad modelem funkcjonowania grupy. Warto to zrobi¢,
jako ze sposdb, w jaki w zaangazowaniu spolecznym wytwarzamy i odtwarzamy
warunki naszej wspétpracy, ma ogromne znaczenie dla ryzyka wypalenia lub po-
tencjatu regeneracji. Przygotuj si¢ na to, ze Twoje spostrzezenia mogg by¢ zupetnie
inne od spostrzezeri os6b, ktdre pracuja w innym oddziale, w innym zespole lub

w innej roli niz ty. A moze ich sytuacja zyciowa jest inna, co mocno wplywa na ich
) y: y y! J y

8 Inspiracja dla tego kwestionariusza byt test Katriny Shields ,Rating Scale — How Burnout Prone Is Your Orga-
nisation?” zamieszczony w jej ksiazce ,,In the Tiger's Mouth. An Empowerment Guide for Social Action” New

Society Publishers, Filadelfia 1994.
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dos$wiadczenie tej grupy czy organizacji. Warto tych réznorodnych gloséw stucha¢
i wspélnie pracowaé, by nie tylko dziatania na zewnatrz organizacji, dla jej klientéw
i odbiorczyni byly wspierajace, ale takze wasza kultura dziatania wspierata odpornos¢

poszczeg6lnych oséb i catych zespotéw na wypalenie.

Zatem pomysl o jednej grupie lub organizacji, w ktérej dziatania si¢ angazujesz.
Odpowiedz na kazde z 15 pytan, wybierajac t¢ odpowiedz, ktéra wg Ciebie najlepiej
opisuje Twoja organizacje lub grupe.

Pytania
1. Cele: Na ile cele i zadania Twojej organizacji sa wewnetrznie jasne i wspol-

nie uznane?

a. Niewiele wiem o celu i wizji zmiany, niewiele wiemy nawzajem tez o tym, czym
zajmujemy w organizacji.

b. Z grubsza wiem, jakie sa cele organizacji i czym zajmuja si¢ inne osoby, nie za-
wsze jednak wiem, co wlasciwie majg na celu ich dziatania.

c. Wiem, gdzie w strukturze wszystkich dziatari i priorytetéw miesci si¢ to, co ro-
big inni i mam poczucie, ze inni wiedza, czym w zespole zajmujg si¢ ja. Wiemy

nawzajem, jak nasze dzialania przyczyniaja si¢ do realizacji celéw i wizji zmiany.

2. Podzial zadas: Na ile dla kaidej zaangazowanej osoby jest jasne, jakie sa
wobec niej oczekiwania i jej zadania?

a. Ludzie w organizacji w ogéle nie maja jasnosci, jakie sa oczekiwania wobec nich,
zadania poszczegblnych oséb nie sa uméwione, dzialamy ,,na wyczucie”.

b. Niektérzy z nas majg jasno$¢, co nalezy do ich zadan, ale cz¢$¢ z nas nie wie,
czego si¢ od nas oczekuje i co mamy robié.

c. Podziat zadani i oczekiwania wobec nas sa catkowicie jasne, wszyscy wiemy, czego

si¢ od nas oczekuje i co jest naszym zadaniem, a co nim nie jest.

3. Ocena wplywu: Jak czesto w organizacji sprawdzacie (niezaleznie od wy-
mogu ewaluacji w projektach), czego udalo si¢ wam dokonaé?
a. Nigdy tego nie robimy, nie mamy na to czasu w ogniu biezacych dziatan.

b. Robimy to od raz na jaki$ czas, gdy starcza nam energii i czasu na taka stop-

-klatke.
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To stala cz¢$¢ naszej pracy, robimy to czgsto i regularnie. Bez tego nie byloby

jasne, czy to, co robimy, ma sens i prowadzi nas tam, gdzie chcemy dotrze¢.

Docenienie osiagni¢é: Jak czesto swietujecie sukcesy i osiagniecia, male
i duze?

W naszej grupie organizacji nie praktykujemy $wigtowania.

Robimy to od czasu do czasu, ale cz¢sto nie widzimy specjalnych powoddéw
do celebracij.

Swictowanie jest czescia naszej kultury, staramy sie celebrowaé nasze wspélne
male i duze osiagnigcia, a takze docenia¢ indywidualne sukcesy poszczegél-

nych oséb.

. Indywidualne potrzeby rozwojowe: Jaka wage organizacja przyklada do

indywidualnych potrzeb rozwojowych poszczegélnych oséb?
Indywidualne potrzeby rozwojowe nie sa w ogdle kwestia - swoje indywidualne
potrzeby rozwojowe osoby z zespotu realizujg sobie same, poza organizacja.
Zwykle jest to tematem wtedy, gdy kto$ jasno zasygnalizuje, ze chce si¢ rozwija¢
w jakiej$ szczegdlnej dziedzinie z naszego obszaru, a nie ma innych, wazniejszych
potrzeb do zaadresowania.

Dbanie o indywidualny rozwéj naszych cztonkéw i cztonkini ma wysoki priory-

tet w naszej organizagji i regularnie tworzymy ku temu okazje.

Tempo, intensywnos¢é: Jakie jest ogélnie tempo i intensywnosé Waszej
pracy?

. Bez przerwy pracujemy na najwyzszych obrotach, tryb alarmowy jest naszym

domyslnym trybem.

Pracujemy zwykle intensywnie, a gdzie$ pomi¢dzy projektami czy wydarzeniami
zdarzaja si¢ nam okresy spokojniejszej pracy.

Czasem zdarzajg si¢ nam oczywiscie krétkie okresy wzmozonego tempa i inten-

sywnosci, ale zwykle pracujemy spokojnie, w zréwnowazony sposéb.



7. Warunki pracy: Jakie sa warunki, zasoby i infrastruktura pracy w orga-

nizacji (np. wspélna lub indywidualna przestrzen do pracy, wyposazenie,
sprzet)?

a. Warunki naszej pracy sa trudne, co nam nie ulatwia wykonywania zadan,
a wrecz czyni je bardziej uciazliwymi.

b. Nie jest najgorzej, ale nam nie zbywa. Mamy podstawowy, niezb¢dny sprzet.

c. Mamy bardzo dobre warunki pracy, nie musimy si¢ martwi¢ stabym o$wietle-
niem czy brakiem fizycznej przestrzeni do spotkan.

8. Klimat wspélpracy: Jaka jest atmosfera w Waszej organizacji?

a. We wspolnej pracy wydarza si¢ nam stale duzo nieprzyjemnych sytuacji, klimat
wspolpracy jest cigzki, nieuprzejmos¢ jest norma, wsp6lna pracg koncze¢ wykon-
czona emocjonalnie.

b. Czasem bywa nieprzyjemnie i wtedy nie ma czasu na uprzejmosci. Zwykle nie
ma mig¢dzy nami napigcia i wspdtpraca nie jest obcigzajaca emocjonalnie.

c. Atmosfera wsp6tpracy jest bardzo dobra, na zyczliwo$é zawsze jest czas i czud, ze

w zespole jest dobry klimat, a ludzie si¢ lubia i lubig z sobg pracowa¢.
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9.

Pole do samodzielnosci: Jaki jest zakres Twojej autonomii w dziataniach
i poziom wplywu na to, czym i jak si¢ w organizacji zajmujesz?

Mam poczucie bycia nieustannie kontrolowana, poprawiang, recenzowana; nie
mogg tez decydowaé o tym, w jaki sposéb wykonam swoja prace, jestem podda-
wany mikrozarzadzaniu.

Czasem mam poczucie, ze zalezy ode mnie mniej, niz by moglo, ale jestem
w miar¢ zadowolona z tego, do jakiego stopnia sama mogg zarzadza¢ swoja praca.
Mogg samodzielnie decydowac¢ o tym, jak zrobig cos, co lezy w moich kompe-
tencjach, a osoby, wobec ktdrych rozliczam si¢ z pracy, ufaja mi i starajg si¢ nie
kontrolowa¢ mnie nadmiernie po drodze, tylko czekajq na efekt.

10. Wsparcie od organizacji: Jakie w swojej organizacji otrzymujesz wsparcie

11.
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wobec wyzwan, ktérych doswiadczasz w zwiazku z praca w organizadji (np.
superwizja indywidualna, zespolowa, mentoring, coaching itp.)?

Cho¢ bardzo potrzebuje superwizji albo innego rodzaju wsparcia, moja organi-
zacja mi jej nie zapewnia.

Wsparcie, ktére zapewnia mi organizacja, jest adekwatna i do pewnego stopnia
pomocna, ale potrzebuje¢ czego$ innego lub potrzebuj¢ go w innym wymiarze.
Poziom, rodzaj, regularnos¢ i adekwatno$¢ wsparcia catkowicie odpowiadaja na

moje zapotrzebowanie.

Konflikt: Twoja organizacja z konstruktywnym rozwiazywaniem konflik-
tow...

w ogdle sobie nie radzi. Nie rozmawiamy o takich sytuacjach, s3 regularnie za-
miatane pod dywan.

radzi sobie $rednio, ale od czasu do czasu konflikt adresujemy w taki sposéb, ze
mamy poczucie dobrze rozwiazanej sprawy.

radzi sobie dobrze, umiemy pracowa¢ z konfliktami, nie boimy si¢ ich, mamy
$wiadomos¢, ze to zwykta cz¢$¢ wspéltpracy, zajmujemy si¢ nimi od razu, nie

czekamy, az eskaluja.



12. Uporzadkowanie: W jakim stopniu regularnosé i przewidywalnos¢ sa ce-
chami Twojej grupy?

a. Pracujemy chaotycznie i w poczuciu duzej dezorganizadji, ,gaszenie pozaréw”,
zarzadzanie kryzysowe to norma.

b. Pracujemy w raczej uporzadkowany sposéb, ale regularnie zdarzaja si¢ nam kry-
zysy 1 nieprzewidziane sytuacje, w ktére musimy angazowa¢ swoja energic i czas.

c. Nasza praca jest przewidywalna i uporzadkowana, wiadomo, co, z kim i na kiedy
jest do zrobienia, a kryzysy wymagajace dodatkowych nakadéw czasu i energii

zdarzaja si¢ raz, dwa razy do roku.

13. Zaufanie i wzajemno$¢é: Macie w organizacji do siebie zaufanie, mozecie li-
czy¢ na wzajemne wsparcie?

a. W mojej grupie czujg si¢ wyizolowana, nie méwi¢ nikomu o wyzwaniach zwia-
zanych z praca i z grupa, czujg, ze sygnalizowanie probleméw moze si¢ dla mnie
skoniczy¢ lekcewazeniem albo uciszeniem.

b. Niez wszystkimi osobami si¢ rozumiem i nie wszystkie poprositabym o wsparcie,
ale ogélnie ufam ludziom w mojej organizacji, staram si¢ wspiera¢ innych i raczej
mogg liczy¢ na wsparcie.

c. Bez wzgledu na osobiste sympatie i antypatie jesteSmy zespolem, w ktérym
normga jest wzajemne zrozumienie, zainteresowanie i wsparcie, sama tez staram

si¢ je oferowa¢ innym osobom w grupie i wiem, jak to robic.

14. Ekspresja watpliwosci: Czy w organizacji jest miejsce na méwienie o frustra-
cjach, watpliwo$ciach?

a. Nawet jesli jakie$ dziatanie albo relacje w grupie mnie frustruja, to nie czuje,
zeby to byta bezpieczna przestrzen do wyrazania watpliwosci i emocji z nimi
zwigzanych, wole pogada¢ z kims§ na boku.

b. Jesli mam watpliwosci co do jakichs rozwiazan, to najczgsciej mogg je wyrazié,
cho¢ nie zawsze spotykam si¢ z zainteresowaniem i zrozumieniem.

c. Regularnie po$wigcamy czas na rozmowg o tym, jak nam jest z réznymi spo-
sobami dziatania grupy, rézne glosy si¢ w nich pojawiaja i mam poczucie, ze

jeste$my stuchani i mamy w sobie miejsce na stuchanie innych.
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15. Alternatywne wynagradzanie: Pracujemy nie tylko dla wynagrodzenia fi-
nansowego, inne sposoby wynagradzania (docenienie, wspélny flow, poczu-
cie zaufania, frajda etc.) tez sa waine.

a. Nie u nas, bo u nas panuje niepisana zasada, ze Sprawa jest wazniejsza, niz wy-
nagrodzenie a samopo$wigcenie jest narzedziem naszej pracy — w grupie raczej
wydatkuj¢ energie¢ niz ja odbudowuje.

b. Czasem zdarza si¢ nam spotkanie, na ktérym sobie dzickujemy, zauwazamy
i doceniamy swojg pracg i sg osoby, ktére cheg o te inne sposoby wynagradzania
pracy dbag, ale nie zawsze spotyka sig to ze zrozumieniem, najcz¢éciej uznajemy,
e nie ma czasu na przyjemnosci.

c. Wiemy, ze flow, poczucie wspélnoty, wzajemne zaufanie, docenienie, budowa-
nie czego$ wigkszego, niz my indywidualnie - to wazne aspekty odbudowujace
energie, dlatego staramy si¢ regularnie o te wymiary naszego bycia razem dba¢

i je pieleggnowac.

Im wigcej odpowiedzi a), tym bardziej model dziatania spotecznosci przechyla ja
w strong kultury wypalajacej. Im wigcej odpowiedzi ¢), tym bardziej regeneratywna,
odnawiajaca energig jest kultura analizowanej przez ciebie spotecznosci aktywistycz-
nej; prawdopodobnie kompetentnie i w §wiadomy sposéb zabezpiecza ona swoich
ludzi przed ryzykiem wypalenia i trudnosciami wynikajacymi z zaangazowania.

Moze jakies pytania szczegélnie do ciebie przeméwity? W kedrych punkeach twoja
grupa wypada szczegélnie dobrze, a gdzie powinna lepiej przyjrze¢ si¢ sposobom
organizowania pracy? Masz pomyst, jak ten test wykorzysta¢ w Twojej grupie? Moze
juz wiesz, jakie specjalistki czy ekspertéw zaprosi¢ do wspétpracy, zeby obnizy¢

indywidualne lub zespotowe ryzyko wypalenia w Twojej organizacji?

Rozmawianie o wypaleniu i kryzysach psychicznych, ktére dosiggaja nas jako osoby
zaangazowane w organizacje trzeciego sektora, jest waznym aspektem prewencji
wypalenia i wspierania pro-dobrostanowej kultury organizadji i sektora. Zbyt wiele
0s6b odeszto z sektora po cichu, niezliczona liczba organizacji zakoriczyta swoja
prace w zwiazku z wypaleniowymi zjawiskami, bysmy mogty i mogli milcze¢ o tego
rodzaju wyzwaniach. Zwykle zainicjowanie takiej rozmowy pomaga przetamaé
wstyd, poczucie winy, do$wiadczenie izolacji i osamotnienia w tym stanie. Zajmo-

wanie si¢ takimi watkami dodatkowo wzmacnia zespoty, a dtugoterminowo pomaga
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strategicznie rozwijaé caly sektor interwencji spotecznych. Jesli nasze ciala, nasze
zespoly, grupy, organizacje i caly sektor objety jest troska - nas samych obejmujemy
dzialaniem, jakie wykonujemy na rzecz $wiata - to w efekcie nasze dzialania sa
realnie strategiczne, przemyslane, przytomne, dalekosi¢zne. Zwigksza si¢ potencjat
wspolpracy, kreatywno$é, skutecznos$¢, mozliwe stajg si¢ migdzysektorowe partner-
stwa, realny dialog, stuchanie siebie nawzajem i perspektywy wykraczajace poza
wiasne skurczone podwérko ,0bl¢zonej twierdzy”. Mamy wicksze szanse wspdlnie
budowa¢ $wiat, na ktérym nam zalezy, jesli wzajemna troske stawiamy w centrum

nie tylko naszych dziatan ,na zewnatrz”, ale takze wobec siebie nawzajem.
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mec. Pawel Knut, mec. Artur Kula

Kancelaria “Knut Mazurczak Adwokaci”

~Zdejmij mundur,

perspektywa prawnikow



Tytutowe hasto, skandowane w ostatnich latach podczas réznego rodzaju protestéw,
dobrze oddaje istot¢ problemu, ktérym zajmujemy si¢ w tym rozdziale podr¢cznika’.
Z jednej strony pokazuje, ze instytucje pafistwa i prawa sa naduzywane w celu sttu-
mienia krytyki wladzy, a z drugiej, ze protestujacy widza te naduzycia i nie boja
si¢ im otwarcie sprzeciwi¢. Naszym celem w tym tekscie jest przyblizenie zjawiska
instrumentalnego wykorzystywania instytucji panistwa i prawa przez decydentow
politycznych' do zwalczania dziatalnoéci oséb, ktérych publiczne zaangazowanie

im nie odpowiada.

Poruszenie tego tematu jest o tyle wazne, ze stosowanie niedopuszczalnych na-
rzedzi walki politycznej ulegto w ostatnich latach (po 2015 r.) znacznemu nasi-

leniu". Omawiamy ponizej to zjawisko z perspektywy dla nas najblizszej, a wigc

9  Rozdzial jest napisany przez dwie osoby utozsamiajace si¢ z plcig meska (stad odniesienie w tytule wytacznie do
,prawnikéw”). Wszedzie tam, gdzie jest to mozliwe, staramy si¢ jednak korzysta¢ z jak najbardziej inkluzywnych
form jezykowye, np. form nie wskazujacych na pte¢ (,osoby aktywistyczne” etc.) lub zamiennie stosujacych
rézne rodzajniki. Autorem punkeu 3. niniejszego rozdziatu jest Pawet Knut, autorem punktu 2 jest Artur Kula.

10 Myslac o decydentach politycznych mamy na uwadze zaréwno decydentdw szczebla centralnego jak i lokalnego,
a takze ich sojusznikdw, ktérymi sa np. organizacje pozarzadowe (formalnie niezalezne od decydentéw, jednak

wyraznie z nimi powiazane osobowo, finansowo czy wspdlnota intereséw politycznych).

1

—_

Zobacz np. cykl tekstéw ,Na celowniku” publikowany w Oko.press, dokumentujacy historie wielu oséb, kt6-
re spotkaly si¢ z represjami za swoje zaangazowanie spoleczne, https://oko.press/tag/na-celowniku, [dostep:
27.02.2023].
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jako prawnicy, ktérzy na co dziel zaangazowani sa w §wiadczenie pomocy prawnej
osobom aktywistycznym (gtéwnie walczacym o prawa oséb LGBT+, a takze prawa
0s6b uchodzczych). W szczegélnosei przygladamy si¢ temu, w jaki sposéb narusze-
nia te powiazane sg ze zjawiskiem wypalenia, zaréwno u 0séb aktywistycznych, jak
i wspierajacych je prawnikéw i prawniczek. Wychodzimy bowiem z zalozenia, ze
taczne rozpatrywanie tych dwéch perspektyw jest nie tylko mozliwe, ale i konieczne,
bowiem wypalenie u tych oséb — pomimo rézniacych ich rél — wynika z udziatu
w tych samych wydarzeniach, a takze koniecznosci radzenia sobie z ich konsekwen-

cjami.

W dalszej cz¢éci omawiamy bardziej szczegdtowo dwa narzedzia, ktdre w naszej oce-
nie s3 najczgsciej wykorzystywane w celu zwalczania oséb aktywistycznych, a wigc:
1. wnoszenie strategicznych pozwéw przeciwko uczestnictwu w debacie publicznej

(tzw. SLAPP-6w'?);

2. zatrzymywanie oraz stawianie zarzutéw w ramach postgpowania karnego.

Oméwienie akurat tych narzedzi represji ma réwniez ten walor, ze ulokowane sa one
w réznych obszarach prawa, co skutkuje przyjmowaniem réznych rél przez osoby
aktywistyczne, a takze postawieniem przed nimi odmiennych wyzwan i zagro-
zeni. Przykladowo, SLAPP-y rozpatrywane sa na gruncie postgpowania cywilnego,
w ramach ktérego osoba aktywistyczna moze sta¢ si¢ osobg pozwana, ryzykujaca
—w razie przegrania sporu — koniecznoscia zaptaty wysokiego odszkodowania. Z ko-
lei zatrzymanie kogo$ przez stuzby realizowane na gruncie postgpowania karnego
jest najcze$ciej powiazane z jednoczesnym postawieniem jej zarzutéw popetnienia
przestgpstwa lub wykroczenia, za ktére moze grozi¢ powazna kara, w tym nawet

pozbawienia wolnosci.
1. POWODZTWA CYWILNE TYPU SLAPP

Przez SLAPP-y rozumiemy powddztwa cywilne, ktére wnoszone sg do sadu po to,

by ograniczy¢ czyje$ zaangazowanie w debate publiczna. Kierowane s3 one zwlaszcza

12 SLAPP to pochodzacy z jezyka angielskiego akronim od stéw Strategic Lawsuit Against Public Participation [z .
ang. dostownie ,strategiczny pozew przeciwko partycypacji publiczne;”].
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przeciwko osobom, ktére krytykuja naduzywanie wladzy (zaréwno tej sprawowanej
przez instytucje publiczne, jak i tej posiadanej przez wptywowe podmioty prywatne,
np. duze korporagje). Z tego wzgledu SLAPP-y sa najczg$ciej wymierzane przeciwko
dziennikarzom, sygnalistkom, naukowcom, aktywistkom czy osobom dziatajacym
w zwigzkach zawodowych. Osoby przeciwko ktérym s3 one wnoszone, wystepuja
jako pozwane. W naszym kraju tego typu pozwy inicjowane sa ostatnimi czasy
przez organizacje spoleczne powiazane finansowo, osobowo lub wspSlnymi inte-
resami politycznymi z decydentami. Dzialaja w ten sposéb jako ich swego rodzaju

»niewidzialna reka”.

Whnoszac SLAPP-a powdd zawsze stara si¢ stworzy¢ wrazenie, ze jego dzialanie jest
prawnie uzasadnione. Najczgéciej probuje przy tym zastosowac taktyke odwrécenia
r6l: powdd prezentuje si¢ jako strona stabsza, zas osoba aktywistyczna przedstawiana
jest jako ta, ktéra atakuje w sposéb natarczywy i wyrzadzajacy ogromne szkody.

Powdd bedzie wige staral si¢ ukrywad swoja rzeczywista motywacje — aby ujawni¢

ja przed sadem (ale réwniez uspokoi¢ siebie samego, ze narracja powoda jest tylko

strategia procesowa, a rzeczywistos$¢ jest zupetnie inna), warto odpowiedzie¢ sobie
na nastepujace pytania:

1. czy dziatanie prawne powoda jest agresywne i w sposéb oczywisty nieproporcjo-
nalne do skali postawionego zarzutu (np. powéd zada ogromnej kwoty zado$¢-
uczynienia za krytyke, ktéra jest dopuszczalna)?

2. czy powdd podejmuje w trakcie procesu dzialania, ktére maja na celu podniesie-
nie jego kosztéw (np. wnosi sprawe do sadu, ktéry znajduje si¢ daleko od miejsca
zamieszkania osoby aktywistycznej albo wnosi nie jeden, a kilka oddzielnych
pozwow przeciwko tej samej osobie)?

3. czy powdd wykorzystuje swoja ekonomiczna przewagg, aby wytwarzaé presj¢ na
osobg aktywistyczng (np. korzysta jednoczesnie z kilku petnomocnikéw, keérzy
wnosza wiele pism)?

4. czy pow6d wnosi pozew przeciwko konkretnej osobie aktywistycznej, a nie or-
ganizagji, ktdrg ta osoba tak naprawdg reprezentuje?

5. czy pozew zbudowany jest w oparciu o argumentacjg, ktdra juz na pierwszy rzut
oka jest w spos6b oczywisty bezzasadna (np. dane zachowanie osoby aktywi-
stycznej, oceniane racjonalnie, nie mogto doprowadzi¢ do naruszenia dobrego

imienia powoda)?
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6. czy pozew jest elementem szerszej kampanii, ktéra ma na celu zastraszenie osoby
aktywistycznej (np. réwnolegle z pozwem powdd wielokrotnie wypowiada sig
w mediach na temat sprawy atakujac w niej t¢ osobg)?

7. czy powdd jest znany z tego, ze juz wezesniej podejmowal podobne dziata wzgle-

dem innych swoich krytykéw?'?

Udzielenie pozytywnej odpowiedzi nawet na kilka powyzszych pytan nie oznacza
automatycznie, ze na pewno mamy do czynienia ze SLAPP-em, jednak powinno to
zaalarmowac zaréwno osobg¢ aktywistyczng jak i jej pelnomocnika. Trafna identy-
fikacja SLAPP-u otwiera bowiem pole do wykorzystania specjalnych instrumentéw
procesowych (np. zadania oddalenia powddztwa przez sad juz na wstgpnym etapie
z uwagi na jego oczywista bezzasadno$¢ czy natozenia na powoda grzywny z uwagi

na naduzycie prawa procesowego).

Powyzszy przeglad cech charakterystycznych SLAPP-u dobrze ukazuje, jakie skutki
ma on wywieraé. Po pierwsze, ma zastrasza¢ i wyciszaé krytyke ze strony osoby
zaatakowanej SLAPP-em. Obstuga tego rodzaju sprawy odciaga ja od jej codzien-
nej dziatalnosci aktywistycznej i zmusza do poswigcania znacznej cz¢éci swojego
czasu oraz §rodkéw finansowych na obrong przed wniesionym pozwem. Im wyzsza
jest jego stawka, tym bardziej taki SLAPP oddziatuje takze na zdrowie psychiczne
zaatakowanej nim osoby. Po drugie, SLAPP ma wywolywa¢ szerszy efekt mro-
zacy, polegajacy na zniech¢ceniu innych oséb do krytykowania powoda. Wytwarza
bowiem poczucie, ze powdd moze wnie$¢ podobne powddzewo takze przeciwko

innym osobom.

Majac to na uwadze, mamy nast¢pujace rekomendacje dla 0séb aktywistycznych
oraz reprezentujacych ich prawniczek, pozwalajace minimalizowaé ryzyko wysta-

pienia objawéw wypalenia aktywistycznego.

13 Za: The Coalition Against SLAPPs in Europe (2022). SLAPPs In Europe: How The EU Can Protect Watchdogs
From Abusive Lawsuirs, hitp://surl li/stivg, s. 8, [Dostgp: 28.02.2023].
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Rekomendacje dla oséb aktywistycznych:

1.

56

Nie dajcie sobie wmdwic, ze zrobiliscie co$ zlego, zwlaszcza jesli Wasze wezesniej-
sze zaangazowanie w sprawy publiczne przyjmowato analogiczne formy (np. po-
dobny sposéb wyrazania krytyki) i nie spotkato si¢ z reakcja prawna. Co wigcej,
jesli dostaliscie SLAPP-a, najprawdopodobniej oznacza to, ze Wasze dziatanie
byto bardzo skuteczne, skoro spotkato si¢ z reakcja ze strony skrytykowanej przez
Was osoby lub instytucj.

. Nie zostawajcie sami z taka sprawa — skorzystajcie z pomocy organizacji spo-

lecznych, ktdre specjalizujg si¢ w okreslonej tematyce (np. ochrony praw oséb
LGBT+) czy profesjonalnych petnomocnikéw (adwokatéw lub radcéw praw-
nych).

Wspdlnie z pelnomocnikiem rozwazcie, czy warto o tej sprawie poinformowaé
takze media, bowiem rzetelne opisywanie sprawy moze przyczyni¢ si¢ do zakwe-
stionowania jej obrazu, ktéry powdd bedzie starat si¢ narzuci¢ opinii publicznej.
W momencie, w ktérym powdd wnosi sprawe do sadu, traci on petng kontrole
nad tym, w jaki sposéb o tej sprawie si¢ méwi. SLAPP, ktéry w zatozeniu mial
stanowi¢ narze¢dzie wytwarzania presji na osobg aktywistyczng moze wigc — przy
umiejetnym opowiedzeniu calej historii — obréci¢ si¢ przeciwko powodowi.
Nie odktadajcie podjecia dzialari ,na jutro” — w postgpowaniu cywilnym
ogromne znaczenie ma terminowe podejmowanie obrony. Cho¢ odebranie od
listonosza pozwu moze wywotywac silny stres, od razu kontaktujcie si¢ z praw-
nikiem lub organizacja spoleczna, ktéra moze Wam zaoferowaé wsparcie prawne.
Nie béjcie si¢ prosi¢ o wsparcie finansowe. Postgpowania typu SLAPP bardzo
cz¢sto wymagaja znacznego zaangazowania, w tym ze strony prawnikéw, a przez
to stajg si¢ kosztowne. Coraz wigcej organizacji spotecznych posiada juz jednak
fundusze na zapewnienie wsparcia prawnego w tego rodzaju sprawach. Najcze-
$ciej beda one tez zywo zainteresowane, aby swoim wsparciem przyczynic si¢ do

przeciwdziatania temu negatywnemu zjawisku.



Rekomendagje dla prawnikéw:

1. Dbajcie o swoje sity przy prowadzeniu tego rodzaju sprawy. Powéd w takim
postepowaniu bedzie starat si¢ zmeczy¢ nie tylko osobe pozwana, ale réwniez
jego petnomocnika. W zwiazku z tym zachowajcie czujno$¢, aby nie marnowaé
swojej cennej energii na te czynnosci, ktére w rzeczywistosci nie maja wigkszego
znaczenia dla sprawy (np. sporzadzajcie krétkie odpowiedzi na kolejne, niewno-
szace niczego do sprawy pisma powoda).

2. Stale podkreslajcie (zaréwno wtasnemu klientowi jak i sadowi), ze jego dziatanie
aktywistyczne bylo uzasadnione i stuzylo ochronie interesu publicznego. Wasz
klient bardzo tego potrzebuje, bowiem cate postgpowanie ma na celu wméwienie
mu, ze jest zupelnie odwrotnie.

3. Z uwagi na to, ze SLAPP-y s3 czgsto postgpowaniami bardzo czaso- i energo-
chlonnymi, rozwazcie prowadzenie takiej sprawy w zespole skfadajacym sig
z wigkszej liczby petnomocniczek.

4. Rozwazcie (w razie ewentualnego wygrania sprawy typu SLAPP) wniesienie

pozwu o odszkodowanie lub zado$éuczynienie dla osoby, ktéra zostata nim
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zaatakowana (np. w celu uzyskania dla niej zwrotu kosztéw pomocy psycholo-
gicznej, ochrony osobistej ze strony agencji ochrony oséb i mienia czy zado$¢-

uczynienia za do§wiadczony przez nig stres i podwazenie dobrego imienia).

2. ZATRZYMYWANIE ORAZ STAWIANIE ZARZUTOW W RAMACH
POSTEPOWANIA KARNEGO

Zastraszanie osob aktywistycznych na gruncie prawa karnego (do ktdrego zalicza
si¢ takze prawo wykroczeniowe) zwykle przybiera forme zatrzymania lub otrzyma-

nia zarzutow.
2.1. ZATRZYMANIE

Zatrzymanie ma miejsce, gdy funkcjonariusze pozbawiaja aktywiste mozliwosci
swobodnego poruszania si¢. Ta czynno$¢ zostata doktadnie opisana w Kodeksie po-
stepowania karnego (art. 244-248) oraz Kodeksie postgpowania w sprawach o wy-

kroczenia (art. 45). Przepisy te gwarantuja réwniez prawa osobie zatrzymane;.

Niestety teoria czgsto rozmija si¢ z praktyka, a zatrzymanie jest instytucja nad-
uzywang przez funkcjonariuszy. Z tego powodu tak wazna jest znajomo$é pod-
staw prawa przez osoby aktywistyczne. Doswiadczenie wskazuje, ze osoby, ktére
od samego poczatku zatrzymania domagaja si¢ przestrzegania swoich praw, cz¢sciej
sa traktowane w sposéb zgodny z przepisami. Chociaz na funkcjonariuszach lezy
obowiazek poinformowania osoby zatrzymanej o jej sytuacji prawnej, to czgsto bywa
on ignorowany. Przepisy prawa stanowia wigc $wiat postulowany, od ktérego rzeczy-
wisto$¢ niekiedy znacznie odbiega. Z tego wzgledu prawo stanowi narzedzie, ktérym

aktywistki i ich obroriczynie mogg si¢ broni¢.
2.1.1. ZATRZYMANIE - SYTUACJA OSOB AKTYWISTYCZNYCH

Zatrzymanie czgsto bywa traumatycznym doswiadczeniem dla osoby zatrzyma-
nej. Zderza si¢ ona — zwykle samotnie — z mechanizmem przemocy pafstwowe;.
Brak $wiadkéw przebiegu zatrzymania utrudnia péZniejsze udowodnienie naduzy¢

ze strony stuzb. Z tego powodu niektérzy funkcjonariusze czuja si¢ bezkarni na
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komisariatach, co skutkuje na przyktad wulgarnym obrazaniem osoby zatrzyma-
nej. W przypadkach skrajnych stosuja takze nieuzasadniong przemoc fizyczna. Do-
$wiadczenie zatrzymania jest zwykle nagte, niespodziewane i zwigzane z uczuciem
niepewnosci. Stad niemal niemozliwym jest przygotowanie si¢ na to zdarzenie —
kazda osoba reaguje na nie w inny sposéb i kazda reakcja na doswiadczenie zatrzy-

mania jest tak samo dobra.

Z tego powodu warto skupic si¢ na mozliwosciach dostgpnych przed i po zatrzyma-
niu. W obu przypadkach kluczowa jest znajomo$¢ prawa. W ostatnich latach coraz
tatwiej znalez¢ informacje dotyczace tzw. prawa antyrepresyjnego'. Tego rodzaju
podstawy warto przypomniec sobie przed kazdym wyjsciem na demonstracje. Warto
sprawdzi¢, czy w danej miejscowosci funkcjonuje sie¢ 0séb prawniczych oferujacych
pomoc osobom zatrzymanym (w Warszawie jest nim np. kolektyw Szpila®). Przy-
datne jest zapisanie na r¢ce numeru telefonu do osoby prawniczej, ktéry w razie
zatrzymania bedzie mozna wskaza¢ funkcjonariuszom. W przypadku mniejszych
miejscowosci warto kontaktowa¢ si¢ z lokalnie dziatajacymi organizacjami spotecz-

nymi, ktére czasami oferujg réwniez wsparcie prawne.

Mozliwosci dostgpne po zatrzymaniu dotycza migdzy innymi sfery prawnej i psy-
chologicznej. Osobie zatrzymanej przystuguje prawo do zlozenia zazalenia na za-
trzymanie, a takze wniosku o zado$¢uczynienie. Dzialania prawne nie zast¢puja
oczywiscie pomocy psychologicznej, lecz moga poméc w przepracowaniu do$wiad-
czenia zatrzymania. Orzeczenie sadu wskazujace na nielegalno$¢ zatrzymania po-
zwala przywréci¢ zaufanie do procedur panstwowych, ktére zostaty naruszone przez
funkcjonariuszy. Zado$¢uczynienie stanowi konkretna, materialng informacjg od
panistwa, ze dziatania jego organéw byly btedne i niezgodne z prawem. Odbudowa
zaufania do panistwa jest kluczowa w kwestii prewencji wypalenia, poniewaz wzmac-
nia pozycj¢ jednostki. Przestaje by¢ ona samotng osoba na komisariacie, a staje si¢

podmiotem, korzystajacym z prawa jako narzedzia obrony i egzekwowania swoich

14 Sa one dostgpne np. na stronie kolektywu Szpila (https://szpila.blackblogs.org/; dostgp: 28.02.2023). Inny

poradnik (,Odmawiam sktadania wyjasniei”) przygotowat Anarchistyczny Czarny Krzyz (htep://surl.li/stiwg;
dostep: 28.02.2023).

15 W Warszawie pomoc w razie nagtych wypadkéw mozna uzyska¢ pod numerem alarmowym 722 196 139 (stan
na 28.02.2023).
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praw. Pozwala to réwniez na przeniesienie sprawczosci z funkcjonariuszy, ktérzy do-
konywali zatrzymania, na osobg, ktéra sktada zazalenie. Wazna jest rola prawnikéw,
ktérzy dzigki znajomosci prawa moga zdjaé z aktywistéw konieczno$¢ zapoznawania
si¢ z przepisami. Nie muszac przygotowywaé wszystkich wnioskéw samodzielnie,
aktywistki moga ograniczy¢ swoja wtdrna traumatyzacje. Poza pomocg prawna
wazne jest, by osoby zatrzymane korzystaly z pomocy psychologicznej, jesli czuja jej
potrzebe. Warto takze da¢ sobie czas na odpoczynek po do§wiadczeniu zatrzymania.

Lekcewazenie potrzeby odpoczynku jest prosta droga do wypalenia.
2.1.2. ZATRZYMANIE - SYTUACJA OSOB PRAWNICZYCH

Zatrzymania wiazg si¢ ze stresem nie tylko aktywistéw, lecz rowniez ich obrofcéw.
Teoretycznie jest to wpisane w wykonywanie tego zawodu, niemniej problem ten nie
powinien by¢ marginalizowany. Wypalone prawniczki nie beda w stanie rzetelnie
broni¢ i reprezentowac zatrzymanych oséb. Warto takze odpowiedzie¢ sobie na pyta-
nie, czy obrona os6b zatrzymanych jest odpowiednig dla nas dziatalnoécia. Dla czgsci
prawnikéw wiaze si¢ ona z silnym stresem — w takim przypadku by¢ moze lepiej jest
zostawic ten rodzaj wykonywania zawodu innym osobom prawniczym. Taka decyzja
bynajmniej nie oznaczataby, ze kto$ jest ztym prawnikiem, lecz raczej stanowita dow6d

na dojrzale traktowanie swojej pracy, uwzgledniajace whasne silne i stabe strony.

Specyfika pracy 0séb prawniczych specjalizujacych si¢ w prawie karnym jest stale
pozostawanie ,,pod telefonem”. Uniemozliwia to prawdziwy odpoczynek od pracy,
poniewaz demonstracje lub dzialania aktywistyczne czg¢sto maja miejsce w porach
wieczornych i nocnych. Z tego powodu kluczowe jest stawianie sobie jasnych granic
wobec godzin, w ktérych pozostaje si¢ w gotowosci do wyjazdu do osoby zatrzy-
manej. Pomocnym rozwigzaniem jest wprowadzenie systemu dyzurowego, dzigki
ktéremu jasno okresla si¢, w ktére dni pracuje dana osoba, a kiedy odpoczywa
i ewentualnie przekazuje telefon do innego obroricy, ktéry bedzie moégt zajac sie

konkretng sprawa.
Wyjazd na czynnosci na komisariacie stanowi dla niektérych prawnikéw zastrzyk

adrenaliny. Z tego powodu cz¢$¢ z nich bardzo dobrze odnajduje si¢ w takich

sytuacjach. Wiaze si¢ to niestety z mozliwo$cia wytworzenia pewnego rodzaju
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uzaleznienia i przekonania, ze tylko ja — wybitny obrorica — jestem w stanie walczy¢
o prawa osoby zatrzymanej w wystarczajaco dobry sposéb. Takie przeswiadczenie
moze sprzyja¢ wystapieniu objawéw wypalenia. Umiejetno$¢ odpuszczania sobie
niektérych spraw w celu stworzenia przestrzeni do odpoczynku jest kluczowa dla

zachowania zdrowia psychicznego.

Doswiadczenie obroicéw uczestniczacych w zatrzymaniach nie sktada si¢ z samych
ekscytujacych wrazen. Czgsto pobyt na komisariacie polega w znacznej mierze na
oczekiwaniu przez godziny na korytarzach, az funkcjonariusze dopuszcza obrorice
do swojego klienta. W takich sytuacjach mozliwe jest pojawienie si¢ poczucia bezna-
dziei, braku sprawczosci. Wiemy, ze nasz klient jest w trudnej sytuacji, jesteSmy na
miejscu, a rownocze$nie nie mozemy z tym nic zrobié. Nalezy jednak pamigtad, ze
na pewne okolicznosci nie mamy wptywu i jesli funkcjonariusze pomimo naszych
starafl utrudniajg czy op6zniaja kontakt z klientem, to musimy zaakceptowaé t¢
sytuacj¢ na ten moment (w przysztosci bedziemy mogli takie dziatania na przyktad
skarzy¢). Jest to trudne, stad warto korzysta¢ z superwizji zawodowej - rozmawiaé
o swoich trudnych dos§wiadczeniach (np. z psychologiem lub innymi prawnikami),

by frustracja z nimi zwigzana znalazfa upust.

Podobnie jak u o0séb aktywistycznych, dzialania oséb prawniczych dotyczace za-
trzymania zwykle nie koricza si¢ w momencie zwolnienia aktywisty z komendy.
Kolejnym krokiem jest przygotowanie zazaleri lub wnioskéw, co wiaze si¢ z mozli-
woscig przegrania sprawy. Sady réznia si¢ wrazliwoscia i czasami wymagaja bardzo
silnych dowodéw by orzec, ze zatrzymanie bylo nielegalne, niezasadne i niepra-
widlowe. ,Stowo przeciwko stowu” bywa niewystarczajace, a osoba zatrzymana
zwykle nie ma innej mozliwosci udowodnienia tego, czego doswiadczyta. Z tego
powodu kluczowe jest, by jeszcze na etapie skfadania zazalenia wyttumaczy¢ cha-
rakterystyke postgpowania swojej mocodawczyni i powiedzie¢ o mozliwosci prze-
granej lub niepetnej wygranej. Z perspektywy obroriczej wazna jest Swiadomos¢, ze
wygrana przed sadem nie zawsze jest mozliwa. Naszym zadaniem — jako obrofcéw
— jest staranne dzialanie, a nie doprowadzenie do okreslonego rezultatu. Istotne jest
takze zachowanie dystansu wobec sprawy. Nie oznacza to oboj¢tnosci wobec niej,
lecz raczej $wiadomosci swoich ograniczeni, a przede wszystkim swojej roli. Zbyt

silne zaangazowanie emocjonalne moze uniemozliwia¢ racjonalne dzialanie, a tym
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samym dziata¢ na niekorzys¢ osoby, ktéra reprezentujemy, a to jej interes powinien

stanowi¢ dla nas kluczowa warto$¢.

2.2. STAWIANIE ZARZUTOW W RAMACH POSTEPOWANIA KAR-
NEGO

Stawianie zarzutéw w ramach postgpowania karnego to kolejna z najczgstszych form
represjonowania os6b aktywistycznych. Zwykle objawia si¢ ona w postaci przestu-
chania w charakterze osoby podejrzanej, co nastgpnie moze prowadzi¢ do przedsta-
wienia aktu oskarzenia. Rozpoczyna to etap sadowy, ktory konczy si¢ wydaniem

orzeczenia przez sad.

2.2.1. POSTEPOWANIE KARNE - SYTUACJA OSOB AKTYWISTYCZ-
NYCH

Postgpowanie karne trwa zwykle kilka lub kilkanascie (a w najgorszych przypad-
kach kilkadziesiat) miesiecy. Jest to czas, ktory dla niekt6rych oséb bedzie wigzat
si¢ ze stresem. Jego poziom moze nie by¢ staly, moze tez objawiac si¢ nieregular-
nie, w zaleznos$ci od konkretnych czynnosci postgpowania oraz stanu psychicznego
jednostki. Takie do$wiadczenia moga prowadzi¢ do podwazenia sensu dziatania
aktywistycznego przez ryzyko poniesienia konsekwencji prawnych. Z tego powodu
warto pamigtad, ze az do momentu zapadnigcia prawomocnego wyroku obowiazuje
domniemanie niewinnosci. Osoba nie musi wigc w zaden sposéb zmienia¢ swojego
zycia ani zaprzestaé dziatani aktywistycznych. Postgpowania karne zdarzaja si¢ i sam
fakt bycia uznanym za osob¢ podejrzang czy oskarzong nie przesadza o winie. Na-
lezy jednak pamigta¢ o koniecznosci odpoczynku i zapewnienia sobie — w miarg

mozliwosci — wystarczajacej ilo$ci czasu na przepracowanie tego doswiadczenia.

Podobnie jak w przypadku zatrzymania, istotna role w trakcie trwania postepo-
wania karnego odgrywa korzystanie z pomocy prawnej. Posiadanie obroricy za-
pewnia komfort psychiczny i poczucie bezpieczeristwa, ze profesjonalista zajmie si¢
wszelkimi kwestiami prawnymi, ktére dla laika moga wydawa¢ si¢ mato czytelne.
Dlatego warto zadba¢ o pomoc prawna juz od pierwszego momentu prowadzenia

sprawy. Obecnos¢ obroficy podczas wszelkich czynnosci jest pomocna nie tylko ze

62



wzgledu na jego wiedz¢ prawnicza, lecz réwniez z powodu samej obecnosci drugiej
osoby w stresujagcym momencie. Osoba aktywistyczna moze swobodnie rozmawiaé
ze swoja obroriczynia o sprawie, poniewaz instytucja tajemnicy obrofczej zabrania
zdradzania informacji poznanych w ramach postgpowania oraz zakazuje organom
zadania ich ujawnienia. Oczywiscie rozmowa z prawnikiem nie zastgpuje pomocy

psychologicznej, stad warto z niej korzystaé w przypadku poczucia takiej potrzeby.
2.2.2. POSTEPOWANIE KARNE - SYTUACJA OSOB PRAWNICZYCH

Praca przy postgpowaniach karnych toczacych si¢ wobec 0séb aktywistycznych moze
prowadzi¢ u 0séb prawniczych do wypalenia zwigzanego z utrata wiary w system
prawny. Edukacja prawnicza to dtugi proces, ktérego jednym z celéw jest uksztal-
towanie myslenia poprzez normy prawa. Prawo ma si¢ sta¢ czyms statym i przewi-
dywalnym, wrecz neutralnym. Iluzje t¢ weryfikuje konfrontacja z paristwem, ktére
stosuje silne represje wobec 0séb, ktére majg odwagg, by krytykowaé jego btedne
dziatania. Dobrym przyktadem moze by¢ oskarzanie oséb niosacych pomoc ofia-

rom kryzysu humanitarnego na pograniczu polsko-biatoruskim o przemyt ludzi.

Jako osoby prawnicze zderzamy si¢ z sytuacja, w ktdrej paristwo stosuje prawo jako
narzedzie polityczne wobec oséb dziatajacych w sposéb niezgodny z aktualnymi
pogladami politycznymi wladz. W takiej sytuacji wiara w neutralno$¢ prawa zostaje
zakwestionowana. Podobnie jak w przypadku zatrzyman, osoby prawnicze musza
by¢ $wiadome ograniczen, w ktérych dziataja. Nie kazda spraweg da si¢ wygrad.
Szczegélnie cigzko jest to zrobi¢ w przypadku sprawy, ktérej konkretne rozstrzy-
gnigcie lezy w interesie panistwa. Niestety w sprawach prowadzonych przeciwko
osobom aktywistycznym wielokrotnie spotkalismy si¢ w ostatnim czasie z silnym
zaangazowaniem organéw odpowiedzialnych za postgpowanie przygotowawcze po
okreslonej stronie. Szczegdlnie w ostatnich latach zasady gry staly si¢ szczegdlnie
nieréwne, a dodatkowo ulegaty nieustannym zmianom. Z jednej strony stoi pas-
stwo, ktére dowolnie tworzy przydatne dla siebie przepisy prawne (cz¢$¢ z nich nie
jest nawet jawna), a z drugiej prawnicy, ktdrzy moga dziata¢ wytacznie w ramach
tak tworzonego prawa, starajac si¢ w tej sytuacji odnalez¢ i mimo skrajnie niesprzy-

jajacych warunkéw chroni¢ swoich klientéw.
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2.3.1 REKOMENDACJE DLA OSOB AKTYWISTYCZNYCH:

1. Zapoznaj si¢ z przystugujacymi Ci prawami i regularnie od$wiezaj t¢ wiedze.

2. Przed wyj$ciem na demonstracj¢ lub akeje aktywistyczng zapisz na r¢ku numer
do osoby prawniczej.

3. Korzystaj z pomocy prawnej (i domagaj si¢ jej) od samego poczatku zatrzymania
lub postgpowania karnego.

4. Korzystaj z mozliwych drég prawnych, takich jak zazalenie na zatrzymanie czy
wniosek o zado$éuczynienie.

5. Pamigtaj, ze sprawy karne si¢ zdarzaja, a sam fakt posiadania statusu osoby po-
dejrzanej czy oskarzonej nie dowodzi Twojej winy.

6. Jesli czujesz potrzebg skorzystania z pomocy psychologicznej, zglo$ si¢ po nia.
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2.3.2 REKOMENDACJE DLA OSOB PRAWNICZYCH:

. Posiadaj jasne godziny pracy, takze tej zwiazanej z pozostawaniem pod telefonem.

. Staraj si¢ zachowywa¢ dystans do spraw — osoba, ktdra reprezentujesz prawdopo-

dobnie odczuwa wiele emocji w zwiazku z jej sytuacjg i potrzebuje osoby praw-

niczej, ktéra bedzie w stanie zachowaé zimna krew.

3. Jesli czujesz potrzebe, korzystaj z superwizji — frustracje, strach i emocje, ktére

niesiesz w sobie z powodu pracy powinny mie¢ mozliwo$¢ ujscia.

. Pamigtaj, ze prawo i instytugje, ktére majg sta¢ na jego strazy s réwniez uwiktane

w polityke — paristwo stosuje je zwykle jako narzedzie do realizacji whasnych inte-
reséw. Mimo to korzystaj z niego jako narz¢dzia do obrony osoby aktywistycznej
w ramach obowiazujacych ram prawnych.

. Nie kazda sprawe da si¢ wygra¢ — Twoim zadaniem jest staranne dzialanie, a nie

okreslony rezultat.

. Rozwaz, czy bronienie zatrzymanych oséb aktywistycznych jest odpowiednia

dla Ciebie praktyka prawa. By¢ moze inne formy wykonywania zawodu beda dla
Ciebie bardziej komfortowe, a tym samym pozwalajace na lepsze reprezentowanie

interesu klienta.
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pozarzadowym



Uczestniczymy w bardzo szybko rozwijajacym si¢ rynku narzedzi cyfrowych. Nie
otrzymujemy gotowego produktu z pelna instrukcja obstugi i know-how, ktére prze-
testowaty pokolenia uzytkujacych je 0séb. Doswiadczamy, praktykujemy rézne roz-
wigzania, sprawdzamy, ktére sg przyjazne, a ktdére dziatajg przeciw nam — i dzielimy
si¢ wnioskami. To wszystko jest trudne. I nowe. A powodzenie nie zalezy zawsze
wylacznie od naszej ,silnej woli”, bo funkcjonujemy w réznych kontekstach, struk-
turach i systemach.

Higiena cyfrowa jest procesem, w ktérym sam biorg udziat. Przedstawiane problemy
sa moimi problemami, dylematy — dylematami, rozwiazania — dziataniami, ktére
sprawdzitem na sobie lub ktére inni rekomendowali mi jako wartos$ciowa prakeyke.
Ten tekst moze by¢ inspiracja do testowania rozwigzan, sprawdzania swoich pomy-

stéw oraz dzielenia si¢ dobrymi praktykami.
CYFRYZACJA ANGO. CO ZMIENILA REWOLUCJA CYFROWA?

Cecha trzeciego sektora jest duza autonomia w dziataniu oséb aktywistycznych
i pracujacych w projektach, samoorganizacja, bycie blisko zyciowych i zawodowych
wyzwan. Formula pracy dla NGO najcz¢éciej oparta jest na zlecaniu zadan lub
wykonywania dziet - to oznacza samoorganizacj¢ i pracg na wiasnych zasobach.
Czynnikiem inspirujacym zmiany cyfrowe jest organizowanie projektéw w rozpro-

szonych zespotach, czgsto o ponadlokalnym, nawet mi¢dzynarodowym zasiegu.
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Zatem komunikacja z wykorzystaniem nowych technologii jest okazjg do poszu-
kiwania innowacyjnych rozwiaza — wzbogacania spotkan aplikacjami stuzacymi
do facylitacji, wspotpracy synchronicznej z wielu lokalizacji naraz, przechowywania
i udostgpniania danych dzigki chmurze.

Wezesniej prowadzenie komunikacji z otoczeniem organizacji, z grupami doce-
lowymi, nie bylo tak intensywne ani tak szerokie. Wsparciem okazaly si¢ media
spolecznosciowe, ktérych obstuga czesto oznacza potrzebe stworzenia osobnego
stanowiska lub calego specjalistycznego zespotu. Nastapil rozwéj bankowosci in-
ternetowej, uproszczenie procedur i zwigkszenie dostgpnosci oraz popularnosci roz-
wigzani. Pojawily si¢ narzedzia pozyskiwania darowizn od oséb prywatnych: m.in.
dzigki wtyczkom do mikrowptat, serwisom crowdfundingowym, innym narz¢dziom
ulatwiajacym przelewy. Zmiany te zachodzily w écistej zaleznosci z prakeykami fun-
draisingu, ktéry inspirowal trendy. Coraz wigcej dzialari opieralo si¢ na rozwijaniu
dobroczynnosci — w niewielkim zakresie, m.in. przez pozyskiwanie malych kwort,

za$ na duza skalg — w sposéb regularny lub od wielu 0séb naraz.

Zbudowanie i utrzymanie cyfrowych relacji wymaga prowadzenia ciaglej komuni-
kacji, budowania relacji i zwigkszania stopnia zaufania wobec organizacji. To z kolei
przektada si¢ na zaangazowanie w rozwéj social mediéw — wymaga nadawania ko-
lejnych tresci oraz bycia w ciagtym dialogu, komentowania, prowadzenia korespon-
dencji, tworzenia tresci pod fundraising i informowania o sukcesach. Lista wydtuza
si¢ wraz z mnozeniem si¢ projektéw, kanatéw komunikacji, obecnosci na réznych
platformach oraz wydtuzania si¢ listy 0séb wspierajacych organizacje finansowo.

Przy ogromie mnozacych si¢ dziatan i celéw, tempo zmian mierzy si¢ z mozliwo-
$ciami kadrowymi i finansowymi organizacji. Cz¢sto wspomniane zadania spadaja
na male zespoly lub pojedyncze osoby, co rodzi konflikt migdzy wymaganiami,

oczekiwaniami a mozliwo$ciami.

W czasie pandemii wigkszo$¢ organizacji zmuszona zostata do przyspieszonej cyfry-
zacji, bez ktérej kontynuacja dzialan bylaby niemozliwa. Szybkie zmiany, dokony-
wane w stresujacych warunkach i sytuacji podwyzszonej niepewnosci, generowaty
dodatkowy stres technologiczny. Jest on zwiazany nie tylko z samg ekspozycja na
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nowe technologie, ale przede wszystkim z uzaleznieniem od niej — a w czasie loc-

kdown 6w zwiazek ten byt wyjatkowo silny.

Duza sterowno$¢ oraz zwinno$¢ dziatania NGO w réznych ukfadach zespotowych
sprawia, ze maja duzy potencjat na szybka cyfryzacje. Ale jest i druga strona medalu,
czyli ogromna liczba oséb o niskich kompetencjach cyfrowych. Trzeci sektor skupia
najwigcej organizacji dziatajacych na rzecz oséb senioralnych i zagrozonych wyklu-
czeniem spolecznym oraz bezposrednio tworzonych przez te osoby. Wdrozenie do
pracy wirtualnej os6b aktywistycznych lub korzystajacych z ustug organizacji mogto
by¢ praktycznym wyzwaniem — edukacyjnym, sprzgtowym — lub powodem, dla
keérych osoby te si¢ wycofywaty z dziatalnosci.

JAKI TEGO EFEKT DLA NGO?

Zaproponuje kilka generalizacji:

* mamy zwickszong obecno$¢ w mediach spolecznosciowych w poréwnaniu do
0s6b z innych branz,

* prywatne konta traktowane sa jak kanaly profesjonalne, budujace wizerunek or-
ganizacji, za czym czgsto idzie potrzeba tworzenia specjalnych tresci o charakte-
rze eksperckim lub PR-owym. Porazka wizerunkowa moze si¢ fatalnie odbi¢ na
kondyciji organizacji, a takze na calym sektorze,

* nasze telefony, tablety, komputery, naszpikowane sa aplikacjami do tworzenia
i publikadji tresci. Nigdy nie wiadomo, kiedy pojawi si¢ potrzeba, zeby co§ zre-
lacjonowa¢, pochwali¢ si¢ czyms na zywo — bo to zwigksza wiarygodnos¢ i za-
angazowanie,

* pandemia zwigkszyta zaangazowanie w uzywanie nowych technologii, zas osoby,
kt6re wezesniej miaty z nimi najmniej do czynienia i nie przechodzity szkolen, sa

szczegdlnie zagrozone stresem technologicznym oraz cyberprzestgpstwami.
KONSEKWENC]JE DLA LUDZI

Efektem wspomnianych czynnikéw jest to, ze wlaczamy si¢ w procesy komunika-
cyjne od momentu przebudzenia i towarzysza nam az do snu, czesto dalej przery-

wanego dzwigkami z urzadzenia.
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Zaburza to relacj¢ migdzy praca, wypoczynkiem i rozrywka, czasem przeznaczo-
nym na relacje profesjonalne, rodzinne, przyjacielskie i z soba samym/a. Trudno
jest zamkna¢ jeden rozdzial dnia i skupi¢ si¢ na zupetnie innych zadaniach, gdy
ten pierwszy ciagle, choéby w mikrodawkach o sobie przypomina. Powiadomienie
o mailu. Nowy tweet. Przypomnienie z kalendarza. SMS. Informacja o udostep-
nionym pliku. Nawet gdy wiemy, ze za odpowiedzi zabierzemy si¢ nastgpnego dnia
roboczego — uwaga juz podazyla za nowa informacja i jg przetwarza, cho¢by w tle.
Konsekwencja moze by¢ podwyzszony stan napigcia, obciazenie catego systemu
nerwowego, zmeczenie, napi¢cie migsni, migreny, problemy ze snem, trudnodci
w koncentracji. Uwaga w rozproszeniu lub ciagle powracajaca do spraw zawodowych
moze wplywacé na relacje oraz poziom satysfakeji ze swoich dziatan, w konsekwencji

prowadzac ku wypaleniu zawodowemu czy aktywistycznym.
CYBERHIGIENA JAKO ELEMENT KOMPETENCJI CYFROWYCH

Cyberhigiena jest nie tylko zbiorem refleksji podyktowanych powtarzajacymi si¢
trudnosciami czy dobrych prakeyk. Nie jest czym$ dodatkowym, o czym warto
pomysle¢ dopiero doswiadczajac trudnosci. Jest waznym i koniecznym elementem
rozwijania kompetencji cyfrowych, w ktérych zawiera si¢ nie tylko sztuka ,robienia
rzeczy”, ale takze wskazania dotyczace cyfrowego BHP. Zwickszanie obecnosci na-
rz¢dzi cyfrowych w dziatalnosci pozarzadowej powinno pociaga¢ za sobg inicjatywy
edukacyjne, popularyzatorskie, dotyczace zaréwno tego, ,co” i ,po co” robi¢, ale

i ,jak robi¢” oraz ,.co robi¢, jesli...”.

Wedtug wytycznych Komisji Europejskiej, kompetencje cyfrowe sa kluczowe w edu-
kacji przez cale zycie (Lifelong Learning)'®. Umiejg¢tnosci z tego zakresu powinny
by¢ statym elementem edukacji systemowej oraz w uczeniu pozaformalnym. Wazne

zapisy to:

16 Zalecenie Rady z dnia 22 maja 2018 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cale zycie,

zob. https://education.ec.europa.eu/pl/focus-topics/improving-quality/key-competences [Dostgp: 04.03.2024]
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* Niezbedne sq rozumienie, w jaki sposdb technologie cyfrowe mogg pomagacé w ko-
munikowaniu sig, kreatywnosci i innowacjach oraz swiadomos¢ zwigzanych z nimi
mozliwosci, ograniczen, skutkéw i zagrozer.

* Korzystanie z technologii i tresci cyfrowych wymaga (...)etycznego, bezpiecznego i od-
powiedzialnego podejscia do stosowania tych narzedzi.

Wiele organizacji juz wprowadzito tematyke z zakresu cyberhigieny do swoich pro-
graméw szkoleniowych skierowanych do réznych grup. Interesujaca ofert¢ maja
m.in.:

Fundacja Panoptykon — szczegdlnie w postaci programu Cyfrowa Wyprawka, aktu-
alizowanej biblioteki scenariuszy i materialéw edukacyjnych z zakresu bezpieczen-
stwa w sieci, prawa do wizerunku itp.

Fundacja Dajemy Dzieciom Sil¢ — prowadzi program Dziecko w Sieci oraz prowadzi
serwisy dziecigce Sieciaki oraz Necio.

Polsko-Amerykanska Fundacja Wolnosci — prowadzaca bloga Sektor 3.0 z oferta
e-learningowa.

Fundacja Techsoup — pomagajaca organizacjom pozarzadowym w pozyskaniu tan-
szego sprz¢tu i oprogramowania, wspierajaca takze dziataniami edukacyjnymi w za-
kresie szeroko rozumianego digital literacy.

Coursera — serwis agregujacy programy e-learningowe oferowane przez uczelnie
wyzsze z calego $wiata, posiadajacy duza ofertg kurséw w wersji freemium, w tym

na temat kompetencji cyfrowych czy dezinformaciji.
CZY WSZYSTKO U MNIE OK?

Wyrézniamy dwie perspektywy w podejsciu do ,,cyberhigieny”. Pierwsza to wezesna
profilaktyka, czyli:

* zrozumienie zagroieﬁ,

* przyjrzenie si¢ swojej obecnej sytuacji i praktykom,

* sprawdzenie, co mozna zmieni¢, jakie dzialania wprowadzi¢, ktérych si¢ pozby¢,
* wdrazanie nowych rozwigzan, wypracowywanie nawykéw,

* informowanie swojego otoczenia o wprowadzanych zmianach, promowanie cy-

berhigieny,
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* podejmowanie zespotowych i organizacyjnych wysitkéw, aby wspélnie rozwijaé
praktyki na rzecz dobrostanu.

Drugie podejscie dotyczy postgpowania w sytuacji, gdy juz pojawiaja si¢ problemy:
dyskomfort, stres czy doswiadczenie wypalenia aktywistycznego lub zawodowego.
Jesli masz watpliwos¢, czy tego typu problem dotyczy Ciebie, sprawdz jak korzy-
stanie z nowych technologii wptywa na Twéj dobrostan na poziomach fizycznym,

psychicznym i spotecznym.

Odpowiedz na pytanie: czy uzywanie nowych technologii (komputera, smartfona,

etc.) wplywa na:

1. Twéj dobrostan psychiczny, np.:

* trudniej Ci zasna¢, sam sen jest gorszej jakosci niz kiedys,

* tuz przed potozeniem si¢ spa¢ uzywasz komputera lub telefonu,

* bola Cig palce od przewijania ekranu lub dlonie od trzymania telefonu,

* od dlugotrwalego siedzenia przy komputerze bolg Cig plecy, rece oraz inne czg-
$ci ciala,

* co jaki$ czas masz wrazenie, ze slyszysz powiadomienia z urzadzen, nawet gdy
ich nie byto, stuch wydaje si¢ wyostrzony i nastawiony na ciagle wyszukiwanie
konkretnego impulsu,

* ciagle odruchowo sprawdzasz, czy masz przy sobie sprzgt (smartfon, tablet),

¢ zdarza Ci si¢ czu¢ ,,fantomowe” wibragje telefonu w kieszeni, nawet gdy ten po-

zostaje w spoczynku.

2. Twdj dobrostan fizyczny, np.:

* przezywasz duzy stres bez dostgpu do technologii w sytuacji, ktéra tego nie wy-
maga,

* doswiadczasz duzego stresu, gdy musisz wlaczy¢ sprzet, gdy uruchamiasz pro-
gram pocztowy lub komunikator,

* masz problemy z koncentracja, fatwo si¢ rozpraszasz, uwaga czgsto wedruje ku ko-
munikatorom,

* przylapujesz si¢ na tym, ze podczas wykonywania czego$ nagle spedzasz czas na

bezcelowym przegladaniu poczty, powiadomien, filmikéw lub zdjgé.
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3. Twdj dobrostan spoteczny, np.:

* tematy pochodzace z mediéw staly si¢ jedynym przedmiotem Twojego zaintere-
sowania podczas rozméw z bliskimi, wydarzenia ,tu i teraz” nie wydaja si¢ ani
tak wazne, ani nie budza tylu emodji,

* coraz wigcej 0s6b z Twojego otoczenia zwraca Ci uwagg, ze Twoja relacja z tech-
nologiami jest niepokojaca,

* podczas spedzania czasu z bliskimi caly czas masz przy sobie jakis sprzet i regu-

larnie na niego zerkasz, nawet kosztem wytaczenia si¢ z rozmowy.

Jezeli zauwazasz, ze dotyczy Cig ktéras z powyzszych kwestii, sprawdz jeszcze, jaki

ma ona na Ciebie wptyw:

* negatywnie wplywa na Twoje funkcjonowanie, zaburzajac czynnosci, ktére do
niedawna nie sprawiaty klopotu,

* oddzialuje na rézne sfery zycia jednocze$nie: na pracg, rodzing, wolontariat, rela-
cje przyjacielskie i kolezenskie, rozrywke, odpoczynek,

* utrzymuje si¢ w czasie nawet gdy bezposrednie zrédto problemu (wlaczony tele-

fon, komputer,...) jest nicobecne.

Im wigcej odpowiedzi twierdzacych z pierwszej listy, tym rozleglejszy moze by¢
problem —odpowiedzi twierdzace przy liscie drugiej wskazuja z kolei na jego glebic.
Mocne, oddziatujace na cale zycie i nieadekwatne reakcje psychiczne i fizyczne moga
by¢ wskazaniem, ze dobrze by bylo zajaé si¢ ta kwestia przy wsparciu specjalistki_ty,

np. z zakresu psychologii czy terapii.

ROZPROSZENIE UWAGI
Jednym z efektéw dlugotrwatego obstugiwania nowych technologii, szczegélnie
szukania tre$ci w serwisach i mediach spoleczno$ciowych, moze by¢ do§wiadczenie

rozpraszania uwagi.

Wigkszo$¢ serwiséw zarabia na reklamach, ktére podsuwa nam przy okazji kon-
sumpgji innych tresci. Te miejsca w sieci sg dla nas darmowe — nie ptacimy za ko-
rzystanie z ustugi, bo waluta jest nasza uwaga i zaangazowanie:

* im wigcej czasu spgdzamy w serwisie, tym wigcej lajkujemy, udostgpniamy, itd.,

73



* przy okazji pozostawiamy duzo danych na swdj temat, nawet jesli to tylko infor-
macja, ze na niektérych zdjeciach na dtuzej zatrzymujemy wzrok,

* na podstawie tego algorytmy serwiséw dobierajq nam kolejne tresci, zeby jak
najlepiej trafialy w nasz gust lub typ ciekawosci,

* w ten sposéb spedzamy w serwisach wigcej czasu,

* razem z poszukiwanymi tre$ciami przegladamy coraz wigcej i coraz lepiej do-
branych reklam, wchodzimy z nimi w interakeje, co staje si¢ cyfrowym $ladem
i informacja,

* wirdd informacji dajacych uczucie komfortu mamy jeszcze wigksza ochote spe-

dza¢ czas.

Cykl si¢ zamyka. Efektem jest nie tylko wciagnigcie si¢ w dane medium, czgsto
bez poczucia mijajacego czasu czy potrzeb fizjologicznych. Jednym z najwigkszych
zagrozen jest zamknigcie si¢ w bafice informacyjnej — serwisy tak bardzo chca nas
angazowad w swoje tresci, ze ich algorytmy beda dobiera¢ je w taki sposéb, by w jak
najwickszym stopniu dawaly nam satysfakcje. A to oznacza napotykanie szczegdl-
nie tych tresci, ktére s przyjemne dla ego, potwierdzaja nasze przekonania i $wia-
topoglad, w jak najmniejszym stopniu uwieraja nas na poziomie intelektualnym

Czy wartosci.

Z perspektywy nadawcy reklam czy innych promowanych tresci jest to bardzo ko-
rzystna sytuacja, gdyz mozemy z naszym przekazem trafi¢ do precyzyjnie okre-
$lonej grupy oséb odbiorczych. Z drugiej strony, w odréznieniu od podmiotéw
komercyjnych NGO nieczg¢sto majg budzety na promocje i niejednokrotnie staraja
si¢ o zasi¢gi oddolnymi staraniami. Moze to by¢ m.in. lajkowanie profili i wpi-
séw organizacji na réznych platformach, udost¢pnianie jej tresci, komentowanie,
oznaczanie udziatu w wydarzeniach, itd. Wszystko to oznacza zostawianie za sobg
cyfrowego $ladu dostrzeganego przez serwisy, a takze wymusza duze przenikanie
si¢ sfery osobistej z publiczna. Jako odbiorcy ponosimy wszystkie pozafinansowe
konsekwencje dzialania tego systemu wyzbywajac si¢ ogromnej czgsci prywatnosci,
ale takze ponoszac koszty psychologiczne. Moga to by¢ np.:

* problemy z koncentracja, z pamigcia, obnizenie nastroju,

* relacja z technologia przypominajaca uzaleznienie behawioralne,
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* trudno$¢ z przyswajaniem tresci wymagajacych uwagi, krytycznego myslenia,

rozwazan lub pozbawionych mocnych i czgstych zabiegéw dramatycznych.

To przewrotne, ze kluczowa praktyka uwazno$ci (mindfulness), czyli bycie ,tu
i teraz”, moze przyja¢ taka wlasnie forme: coraz bardziej pozbawionego refleksji
przewijania mikroporcji rozrywki (bo to do niej, czyli mikrozastrzykéw dopaminy,
sprowadza si¢ zaréowno dowiadywanie o wydarzeniach ze $wiata, jak i edukacja),
potrzebnej tylko jako impuls, ktéry za chwil¢ odchodzi, by stworzy¢ miejsce dla
kolejnego. Natomiast uwazno$¢ nie owocuje takim gtodem bodzcéw i dopaminy. Jej
celem jest stworzenie w glowie powickszajacej si¢ przestrzeni — ktéra w przypadku

kontaktéw z siecig zapetniana jest strumieniami tresci.
REKOMENDACJE

* Zauwaz, w jakich sytuacjach pojawiaja si¢ rozpraszacze i pozeracze Twojej uwagi.
Zidentytikuj ich Zrédta oraz wptyw na Twoje samopoczucie, relacje, efektywnos¢.
Przyjrzyj sig, jakie dziatania i nawyki wiaza si¢ z tymi sytuacjami.

* Zaplanyj czas, kiedy rozstajesz si¢ z telefonem w komfortowy sposéb (czyli: np.
jeste$ w zasiegu dzwicku, gdyby kto§ dzwonit, ale urzadzenie nie jest pod rgka
i nie siggniesz po nie jak po przekaski na imprezie). Nie zabieraj go do f6zka
wieczorem, nie idz z nim do fazienki. Nie korzystaj w okreslonych godzinach,
zwlaszcza przed snem.

* Analogicznie zaplanuj odstawianie innych sprz¢téw, np. laptopa.

* Pracuj na sprzgtach w miejscu wyznaczonym do pracy i ewentualnie do roz-
rywki. Przestrzeri do odpoczynku i regeneracji zaplanuj bez urzadzen zwiazanych
z praca.

* Miksuj media, z ktérych korzystasz. Nie zapominaj o czytaniu ksiazek, ogladaniu

kina petnometrazowego itd.
NADKONSUMPCJA TRESCI

Dynamike wspétczesnoséci oddaje pojecie VUCA, czyli akronimu angielskich stéw:
zmienno$¢, niepewno$é, ztozonos¢ i niejednoznacznos$é. Od wybuchu pandemii,

a potem po ataku Rosji na Ukraing, nabrata szczegdlnej intensywnosci. Niepokdj
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zwigzany z wydarzeniami na $wiecie i w kraju moze by¢ wyzszy wsréd oséb zwia-

zanych z aktywizmem, gdyz taczy si¢ on z intelektualnym, emocjonalnym oraz
zyciowym zaangazowaniem w tematy polityki, praw czlowieka, wsparcia humani-

tarnego itd.

Szukamy $wiezych wiadomosci na interesujace nas tematy — a ich liczba ciagle
ro$nie. Dzigki internetowi, szybkiemu dzialaniu mediéw masowych oraz wszech-
obecnosci mediéw spotecznosciowych mozemy btyskawicznie zyska¢ dostgp do in-
formacji i wydarzeni — czgsto wreez w formie transmisji, a nie podsumowania post
factum. Daja one poczucie, ze dostajemy $wieze informacje, jestesmy na biezaco
i zdobywamy do$¢ wiedzy, zeby wyrabia¢ sobie zdanie na najwazniejsze tematy.

Tymczasem przekazy mass-medialne nawet nie staraja si¢ odda¢ wiernego obrazu
$wiata. ,Grzane” s3 tematy, ktére beda ,zarly” wérdd szerokiego grona odbiorcéw.
Najmocniej za$ oddzialtuja tresci pokazane tak, by wywotywaé skrajne emocje;

strach, zto$¢, zal czy poczucie niesprawiedliwo$ci. Karmiony w ten sposéb system
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nerwowy moze w konicu by¢ przecigzony procesowaniem trudnych emocji — podczas

gdy strumieri stresoréw wciaz plynie.

Moéwi sig, ze aby zadba¢ o dobrostan w zwiazku, nalezy dazy¢ do pieciu pozytyw-
nych interakcji na kazda jedna niepomyslna. Takie przyblizenie mozna tez odniesé
do jakosci tresci, ktore przyjmujemy — dazac do zadbania o proporcje informacji, na
ktére reagujemy dobrze wzgledem tych stresujacych.

Tego typu higiena moze jednoczesnie wywotywaé dylematy moralne, szczegdlnie przy
prowadzeniu zaangazowanej dziatalno$ci pozarzadowej: kiedy media informuja o tak
tragicznych wydarzeniach, czy etyczne byloby odcinanie si¢ od nich i wykorzystywa-
nie przywileju mozliwosci dystansowania si¢? To moze by¢ szczegélnie trudne, gdy

kto$ zajmuje si¢ wsparciem oséb doswiadczajacych wojny czy innych form przemocy.

Na taki dylemat nie sposéb znalez¢ jedng odpowiedz, natomiast w kontekscie cy-
berhigieny proponuj¢ konkretng perspektywe: w tym wypadku nie chodzi o osobiste
dystansowanie si¢ wzgledem zadnego tematu ani o falszowanie obrazu rzeczywi-
stosci. Celem jest zadbanie o dobrostan psychiczny, co w konkretnych momentach
moze oznacza¢ $wiadome filtrowanie i dawkowanie stresoréw, by odbudowac¢ kon-

dycje i psychiczng odpornosé.
REKOMENDACJE

* Zwracaj uwagg na jakos$¢ przyswajanych informacji, na emocje, ktére wywotuja,
na to jak wplywaja na Twoje podejscie do rzeczywistosci.

* Réb sobie detoks od mediéw.

* Nie organizuj przestrzeni wokot telewizora lub komputera, niech ich obecnos¢
i nadawanie informacji nie b¢dzie domy$lnym sposobem sp¢dzania czasu ani tlem
dla innych wydarzeli w domu.

* Szukaj sprawdzonych i wiarygodnych Zrédet informacji, zeby oddziatywanie na
Twoje emocje nie zamienito si¢ w manipulowanie danymi.

* Szukaj Zrédet informadji, ktére daza do chtodnego, rzeczowego sprawozdawstwa.

* Szukaj Zrédet, ktdre zajmujq si¢ tez (lub wylacznie) przekazywaniem pozytyw-

nych wiadomosci z Twojego obszaru zainteresowania.
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PROKRASTYNACJA, CZYLI ZROBIE TO POZNIE]

Prokrastynacja jest bezposrednio zwiazana z rozpraszaniem uwagi. Jednym z czyn-
nikéw potrzebnych do zakoriczenia kazdego wickszego dziatania jest dopamina,
hormon zapewniajacy poczucie zaangazowania oraz skupienie. Jezeli brakuje go
w organizmie, mozg stara si¢ podwyzszy¢ jego poziom. A elektroniczne narzedzia
pracy oraz sposdb zbudowania komunikacji cyfrowej, dostarczaja szybkich, ale krée-

kotrwatych wyrzutéw hormonu.

Dziatalnos¢ pozarzadowa nierzadko przyjmuje formy, ktére s szczegélnie podatne
na prokrastynacje. Czgsto sa to dziatania podejmowane po godzinach pracy, wigc
w stanie zmeczenia. Rzeczywisto$cig trzeciego sektora jest dzialanie w oparciu
o umowy zlecenia, o dzieto lub wolontariackie. Dwie pierwsze zaktadaja duza swo-
bod¢ i minimalny nadzér, za$ charakter wolontariatu zalezy od tego, jak jest koordy-
nowany w organizacji. W takich okoliczno$ciach pojawia si¢ dodatkowa przestrzeni

na to, zeby pozwoli¢ sobie na brak skupienia i odwlekanie finatu dziatan.

Na prokrastynacj¢ narazone sa szczegdlnie osoby z ADHD, depresja, stanami l¢-
kowymi. Jest to zachowanie, ktére moze mie¢ zrédta zwigzane z niezdrows relacja

z technologiami, nawykami ,wczechdostgpnosci”.

W rozpoznawaniu swojej prokrastynacji wazne jest kierowanie si¢ sceptycyzmem
wobec siebie. Odwlekanie moze mie¢ form¢ wyszukiwania réznych form rozrywki,
ale moze by¢ tez ,przebrane” za dziatania merytoryczne, ktére inni beda odbie-
ra¢ jako zaangazowanie. Moze to by¢ notoryczne sprawdzanie poczty, ogladanie
branzowych nagran, raportéw, organizowanie spotkan zespotéw badZ angazowanie

innych w rozmowy biurowe czy przez telefon.
REKOMENDAC]JE

Dzialania indywidualne:
* Szukaj informacji o tym, jak mozna sobie radzi¢ z prokrastynacja. Jest coraz wig-
cej aplikacji wspierajacych skupienie. Polecam publikacje i wystapienia Johana

Hariego, ktéry zajmuje si¢ tym zagadnieniem w szerokim zakresie.
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Testuj narzedzia z zakresu zarzadzania czasem, szczegdlnie, gdy masz problem
z duzymi zadaniami i odktadaniem wszystkiego na ostatnia chwil¢. Pomoga one
rozbi¢ duze zadania na mniejsze czgsci, np. jednostki czasu. Rekomendujg tech-
nik¢ Pomodoro oraz aplikacje oparte na niej.

Jezeli zZrédtem rozproszenia sg rézne dzwigki z otoczenia — ruch uliczny, rozmowy,
odgtosy rozchodzace si¢ po $cianach — poszukaj muzyki, ktéra pomoze Ci w za-
gluszeniu ich. Wielu osobom pomaga lekki, nieglosny i jednostajny szum. Moze
to by¢ nagranie biatego lub brazowego szumu, muzyka lo fi (w serwisach z mu-
zyka znajdziesz cate playlisty do pracy, nauki i relaksu) czy nagrania dzwickéw
tla z kawiarni.

Poszukaj sposobéw na organizacj¢ swojej pracy, zarzadzania kalendarzem np.
w ujeciu blokowym, rozbijania zadani na mate czgdci.

Zmieniaj przestrzen pracy biurowej, sprobuj pracy w kawiarni lub biurze cowor-
kingowym.

Duze zadanie oznacza odroczenie satysfakeji w czasie, dlatego tak atrakcyjne sa
narzedzia, ktére daja szybki rezultat. Zeby wyjs¢ z tej petli sprawdz, na ile mo-
zesz przenies¢ skupienie na satysfakdji z efektu na satysfakcje z procesu. Moze to
oznaczaé przearanzowanie miejsca, dodatkowe zadbanie o wygode i atmosfer.
Jesli to niemozliwe, sprobuj takiego wypoczynku migdzy sesjami pracy, keéry
bedzie... nudny — czyli bez telefonu, multimediéw. Wtedy to praca stanie si¢

zrédtem nowych bodzcéw.

DZIALANIA ZESPOLOWE:
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Ustal z zespotem taki tryb pracy, ktéry bedzie najbardziej dostosowany do prze-
ciwdziatania rozpraszaczom, jakie Wam towarzysza. Moze to oznaczaé ustalanie
kamieni milowych i egzekwowanie czastkowych terminéw.

Sprébujcie organizowania sprintdw, czyli wyraznie ograniczonych w czasie sesji
pracy wokét wspélnego celu lub kiedy kazda osoba skupia si¢ na wlasnych zada-
niach. Uméwcie si¢ na ramy czasowe, zaplanujcie ustalania celéw, podsumowar,
informacji zwrotnych. Moze wtedy uda si¢ zrobi¢ wigcej, w krétszym czasie i przy
biezacym wsparciu 0séb z zespotu. Takg prac¢ mozna zorganizowaé zaréwno
kolokacyjnie, jak i przez komunikatory.



* Sprawdzcie, czy i jak w Waszej strukturze moze funkcjonowaé osoba mene-
dzerska lub facylitujaca. Nie chodzi o tworzenie pionowej struktury i kumulacji
wiladzy w r¢kach jednej osoby — ale o wykorzystanie jej kompetencji dla dobra
zespotu i jego proceséw. To moze by¢ wreez zmiana na poziomie filozofii pracy
i podejscia do zarzadzania.

* Jezeli w zespole jest osoba o predyspozycjach do zarzadzania zespotem i/lub fa-
cylitowania proceséw, by¢ moze bedzie potrzebowata dodatkowego wsparcia np.
w postaci szkoled czy studiéw podyplomowych. To moze by¢ inwestycja, ktéra
zwrdci si¢ po wielokro¢, szczegblnie w jakosci wspSlpracy i satysfakcji ze wspél-

nego osiagania celéw.
WSZECHDOSTEPNOSC

Narze¢dzia komunikacyjne sprawiaja, ze nasza dostgpno$¢ jest calodobowa i natych-
miastowa. Aktywizm oznacza wsp6tprace wirtualng z zespotem, niekiedy poza go-
dzinami pracy. Zwicksza to ryzyko przesunigcia granic dostgpnosci, oczekiwania lub
nawet koniecznosci ciaglego bycia w kontakcie. Dodatkowo praca w NGO zaktada
duze zaangazowanie w dyskurs publiczny, sprawdzanie informacji i wypowiadanie
si¢ na szeroki wachlarz tematéw, szybkie reagowanie i rozmawianie np. z osobami

zainteresowanymi ustugami organizacji czy darczyricami.

Komunikacja cyfrowa jest tez uwiktana w pewnga petle. Z jednej strony pozwala na
szybkie, dorazne zalatwianie spraw: zamiast jednego dlugiego potaczenia z towa-
rzyszacymi mu zwyczajowymi rytuatami, sprawy mozna zatatwi¢ na biezaco seria
krétkich i konkretnych interakeji. Z drugiej strony wazna jest mozliwo$¢ komuni-
kacji asynchronicznej, gdy rézne godziny aktywnosci nie stanowia problemu — wia-
domosci na czacie czekajg na druga osobe, ktdra moze odpowiedzie¢ w dogodnym

dla niej momencie.

Trudno$¢ pojawia si¢ wtedy, gdy rézne osoby maja rézne oczekiwania wobec ptyn-
nosci komunikacji, jej dynamiki. Na przyklad jedna osoba pisze na czacie w nocy,
wiedzac, ze odbiorca odpowie dopiero rano. Tymczasem druga osoba, ktéra nie
wyciszyla telefonu, jest obudzona w $rodku swojego czasu na sen, ma pretensje, ze

kto§ w sprawach zawodowych pisze po godzinach pracy i oczekuje komunikacji.
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Czgsto tego typu sytuacje wynikaja z osobistych nawykéw, preferencji i oczekiwan.
Kultura organizacji zaktada natomiast zakontraktowanie zasad komunikacji i ich

przejrzysto$¢ dla wszystkich.

Przekraczanie lub nieobecno$¢ granic migdzy praca, odpoczynkiem, rozrywka i cza-
sem dla bliskich, moze by¢ Zrédfem ogromnego stresu i prowadzi¢ do wypalenia
zawodowego. Podobnie jest z poczuciem koniecznosci bycia w poblizu sprzetu elek-
tronicznego, sprawdzania powiadomien i reagowania, obstugiwania wciaz naptywa-
jacych bodzcéw lub trwania w napieciu, kiedy kolejny si¢ pojawi. Obcigzeniem moze
by¢ wymuszona obecno$¢ na rozmaitych kanatach, gdy grupy i osoby, z ktérymi
wspotpracujemy, obstuguja rézne aplikacje. To multiplikuje liczbe powiadomie,
wymusza przeskakiwanie miedzy programami. Moze by¢ to szczegdlnie trudne,
gdy w samych kanatach miesza si¢ komunikacja zawodowa, gdzie nie mozna sobie
pozwoli¢ na przegapienie istotnych informacji, z nieformalna, gdzie wiele wpiséw

nie jest kierowanych do nas, odcigga uwage ku rozrywce lub ma charakter spamu.

W tej sytuacji system nerwowy moze mie¢ trudno$é z przejsciem w stan spoczynku
przez obnizenie czujnosci. Do problemu z koncentracja moga doj$¢ objawy przeme-
czenia, rozdraznienie, poczucie lgku np. przed przegapieniem waznej informacji lub

przed kolejnym kontaktem, na ktéry emocjonalnie brak juz miejsca.
REKOMENDACJE

Dziatania indywidualne:

* Zapoznaj si¢ z opcjami powiadomieni i ustaw je w optymalny sposéb dla réz-
nych aplikagji.

* Ustal czas, kiedy pozwalasz na dostgpnos¢, kiedy ja ograniczasz i w jaki spo-
s6b, kiedy jej nie ma. Adekwatnie reguluj dZzwigk, wibracje i dostep do internetu
w urzadzeniach.

* Réb sobie detoks od narzedzi cyfrowych, np. podczas weekendu czy urlopu.

* Jezeli przestrzen i czas pracy mieszaja si¢ z pozostatymi obszarami zycia, wpro-
wadzaj drobne zasady na rzecz higieny, np. odktadanie telefonu w jednym miej-
scu przed jedzeniem positku, zeby méc odbiera¢ potaczenia, ale nie sprawdzad

nawykowo multimediéw.
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* Korzystaj z kalendarza planujac swéj czas pracy.

* Uzywaj oznaczenia w aplikacjach, jesli mozesz w nich ustawi¢ widocznos¢ lub
stopien zajgtosci.

* Ustawiaj autoresponder w skrzynce mailowej potwierdzajacy otrzymanie wiado-

mosci i informujac, ze odpowiedZ moze przyjs¢ z opdznieniem.

Dziatania zespotowe:
* Oméw z zespolem standardy dostgpnosci i komunikacji. Spiszcie je jako zbidr

zasad, pilnujcie ich wykonania i wdrazajcie w nie nowe osoby.
IDOLATRIA

Coraz wigcej 0s6b — szczegdlnie najmiodszych — pada ofiarami poréwnan z innymi.
Trudno pamigta¢ ogladajac zdjecia oséb influencerskich, ze w wigkszosci tak nie
wygladamy, nie mamy tylu pieni¢dzy, tyle wolnego czasu na niekonczace si¢ po-
dréze... Juz sama supermodelka Cindy Crawford poczynita stynng uwage na temat
relacji ze swoim wilasnym mitem: ,Nawet ja, kiedy wstaj¢ z 16zka, nie wygladam
jak Cindy Crawford”.

Jako trzeci sektor réwniez startujemy w konkursie na atrakcyjnos¢, ktéra przycia-

gamy ludzi na wolontariat, do dobroczynnosci, do korzystania z oferty. Budujemy

publiczng tozsamos$¢ opowiadajac histori¢ osiagnieé, malujac nasza rzeczywisto$é

w soczystych, klikalnych kolorach. Komunikacja w ogdle, a w szczegdlnosci wizu-

alna, kieruja si¢ wlasnymi regutami, takimi jak:

* chwalenie si¢ sukcesami — zwlaszcza przed obecnymi i potencjalnymi darczyn-
cami,

* reprezentowanie skrajnych emocji — od euforii po rozpacz, gdyz czgsto to emo-
cjami ,sprzedaje si¢” sprawy spoleczne,

* podkreslanie wspélnotowosci, spéjnosci, entuzjazmu, wysokiego zaangazowania,

* ilustrowanie tresci reprezentacjami oséb, ktére majg oddawaé charakter grupy
docelowej, co przez uzywanie pewnych typéw i skrétéw moze prowadzi¢ do

stereotypizacji i wykluczania.
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Wizerunek organizacji przekazywany na zdjeciach i grafikach moze nie pokrywa¢

si¢ z dos$wiadczeniem oséb, ktdre dzialaja na jej rzecz. Wirdd tych doswiadczert
moze znajdowac si¢ wypalenie aktywistyczne, siermigzno$¢ realizacji dofinansowa-
nych projektéw, deficyt zasobdw, konflikty. NGO-sowa ikonosfera jest petna skraj-
nosci: kalejdoskopu emocji, godnych zazdrosci pokazéw skutecznosci oraz gorzkiego

rozczarowania i negacji.

Sytuacja ta jest czasem wrecz wymuszana przez grantodawcow, gdy w zapisach kon-
kursowych pojawia si¢ koniecznos$¢ promocji dziatan w mediach spofecznosciowych,
nawet z zakontraktowaniem konkretnych zasiggéw. Oznacza to konieczno$¢ tworze-
nia ,klikalnych” materialéw i podtrzymywania komunikacji nawet wtedy, gdy nie
ma nowych tresci do publikowania. Celem jest nie tylko promowanie konkretnego
pomystu czy dziatania, ale takze samej instytucji przekazujacej dofinansowanie oraz
programu grantowego. Moze to powodowa¢ wrazenie tworzenia fototapety: nieau-

tentycznej, motywowanej interesami wizji organizacji. Innym skutkiem jest pewien
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rodzaj wyrachowania czy nawet demoralizacji, gdy przyzwyczajone do tego osoby
przestaja zajmowac si¢ trescia i jakoscia dziatan, dbajac juz wytacznie o poprawnosé
formalna (by rozliczy¢ projekt na papierze) i wlasnie wizerunkowsa (ktdra to rozli-

czenie autoryzuje).

Innym aspektem etycznym zwiazanym z wizualna komunikacja NGO jest wykorzy-
stywanie silnych emocji, szczegdlnie w kontekscie mocnych, skrajnych do§wiadczen.
Wiadomo, ze poruszajacy materiat ma najwickszy potencjal zwrécenia na siebie uwagi
i popchnigcia do dzialania. Mocny przekaz mozna przeliczy¢ na: lajki, zasiegi, klik-
nigcia w linki, poparcie, a w koricu pieniadze. Pojawia si¢ jednak pytanie: jak daleko
mozna zaj$¢, jak daleko ,warto”, a jak ,nalezy”. Na szali z jednej strony jest godnogé
tych, dla ktérych dzialaja organizacje pozarzadowe, szczegdlnie przy pokazywaniu
cierpienia dzieci, 0s6b po trudnych doswiadczeniach. Na drugiej szali znajduje si¢
wrazliwo$¢ 0séb odbierajacych te tresci, ktdre czgsto maja charakter triggerujacy, czyli
uruchamiajacy reakcje traumatyczna. Pojawia si¢ pytanie, w ktérym momencie za-
czyna si¢ krzywdzi¢ podopiecznych w imi¢ pomagania im, oraz na ile jest to odwotanie

do wspdtczucia i empatii, a na ile wywolywanie u innych cierpienia.
REKOMENDACJE

Dzialania indywidualne:

* Analizuj zakres i proporcje czasu przeznaczonego na produkgje i konsumpcje tre-
$ci mediéw spotecznosciowych. Ten ostatni minimalizuj lub wykorzystuj z pod-
wyzszong refleksyjnoscia.

* Dbaj o myslenie krytyczne i dystans do poznawanych tresci.

* Definiyj i poglebiaj rozumienie swoich wartosci. Kieruj si¢ nimi nawigujac po
$wiecie wirtualnych relacji (i oczywiscie poza nimi tez!).

* Jesli zauwazasz negatywny wplyw medialnej ikonosfery na swoje samopoczucie
psychiczne, samooceng, skieruj uwagg ku tematom ciatopozytywnosci, zazywaj
urlopu od mediéw spofecznosciowych.

* Jesli pracujesz w social mediach, naktadaj restrykcje na czas, jaki spedzasz z tymi
narz¢dziami oraz na to, z ktérych aplikacji korzystasz na réznych sprzgtach i przez

ktére profile si¢ logujesz.
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DZIALANIA ZESPOLOWE

* Okresl wraz z zespotem, jaka macie polityke dotyczaca budowania wizerunku
organizadji i kazdej z oséb; ustalcie granice tego, co prywatne, publiczne i ko-
mercyjne.

* Ustal z zespolem kodeks etyczny, na ktérym bedzie bazowaé komunikacja (w tym
wizualna), okreslcie nieprzekraczalne granice, kontraktujcie je jasno z zespo-

lem fundraisingowym.

DEZINFORMACJA

Cho¢ od zawsze obecna w komunikacji masowej, dezinformacja od niedawna jest
publicznie omawiana jako problem. Temat pojawia si¢ tez w edukacji cyfrowej.
Wraz z rozwojem medidéw spolecznosciowych bardzo widoczne jest, ze dziatania
polityczne i konflikty rozgrywaja si¢ na poziomie spofecznej propagandy réwnolegle
do wszystkich innych dziatan.

Jako osoby zajmujace si¢ aktywizmem w kazdej chwili mozemy réwniez sta¢ si¢
celem dziatari dezinformacyjnych lub ich uczestnicz_kami. NGO cieszace si¢ zaufa-
niem spolecznym sg bardzo skutecznym i cz¢sto nawet nie§wiadomym narz¢dziem

w rekach propagandy.
REKOMENDAC]JE

Dziatania indywidualne:

* Sprawdzaj i poréwnuj informagje, szczegdlnie na tematy budzace duzo emocji
i kontrowersji. Nie poprzestawaj na jednej opinii, szukaj jej Zrédet i kontrargu-
mentéw.

* Sprawdzaj Zrédfa informacji, uwazaj na podmioty, ktére moga by¢ w niejawny
sposéb zaangazowane politycznie lub uprawia¢ propagande.

* Dowiedz si¢ wigcej o dezinformacji, propagandzie i teoriach spiskowych. Anali-
zyj ich struktury oraz dociekaj, dlaczego ludzie im wierza. Zrozumienie potrzeb
i sposobéw radzenia sobie z niepewnoscia moze zmniejszy¢ stres podczas dys-
kusji — i bedzie bardziej konstruktywne, niz zywienie przekonania, ze oponenci

»s3 glupi”.
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* Korzystaj z wyszukiwarek opartych o alternatywne do mainstreamowych silniki
wyszukiwania, np. Startpage, DuckDuckGo.

* Szukaj alternatyw dla narzedzi, ktére maja charakter open source, sg tworzone
spotecznosciowo lub przez NGO, jak Firefox.

* Korzystaj z narz¢dzi oraz okazji do przebijania swojej bariki informacyjne;.

Dziatania zespotowe:

* Jesli Twoja organizacja zajmuje si¢ tematami, ktére budza zainteresowanie opinii
publicznej, dobra inwestycjg jest przygotowanie PR-owe o0séb aktywistycznych,
szczegdlnie w zakresie kontaktowania si¢ z mediami oraz praw autorskich.

* Wypracujcie polityke medialna, zadbajcie o poprawne relacje z mediami, przy
kluczowych wydarzeniach przygotujcie press-packi z gotowymi materiatami — by
zmniejszy¢ zagrozenie, Ze co$ zostanie przeinaczone.

* Gdy jest to adekwatne do profilu organizacji, wypracujcie normy bezpieczen-
stwa na wypadek inwigilacji. Uzywajcie szyfrowanych komunikatoréw czato-
wych i wideo. Kluczowe rozmowy i dyskusje przeprowadzajcie bez towarzystwa
sprzgtu elektronicznego w pomieszczeniu. Przy wysokiej ostroznosci, zaopatrzcie
si¢ w kamery wykrywajace ciepto i sprawdzajcie pomieszczenia, gdzie pracujecie,
gdyz sprzgty szpiegowskie beda generowaé cieplo. Zapoznajcie si¢ z oferta popu-
larnych gadzetéw detektywistycznych, by wiedzie¢, jakiego typu urzadzer mozna

si¢ spodziewad. Zorganizujcie audyt w biurze organizacji.
UTRATA DANYCH

Straszenie cyberzagrozeniami nie jest najlepsza strategia, niemniej temat bezpieczen-
stwa danych w szczegdlny sposéb trafia do kategorii ,na jutro” lub ,mnie to pewnie
nie spotka”. Nasza ekspercko$¢ w tym zakresie osiaga wyzyny doktadnie tuz po tym,

jak co$ niedobrego si¢ przydarzy. A sprawa jest powazna.

Prawdopodobnie wéréd danych, ktére dotycza Twojej dziatalnosci pozarzadowej,
sa rézne dokumenty o organizacji, umowy, wnioski grantowe, rachunki i faktury.
By¢ moze takze programy, dane ksiggowe, dane strony internetowej, dostepy do

mediéw spotecznosciowych. Ich utrata moze by¢ dla organizacji kosztowna lub
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niebezpieczna. Dodatkowo RODO zobowiazuje organizacje do aktywnego szaco-

wania ryzyka i tworzenia procedur, ktdre je minimalizuja.
yzZy 3

Szczegélnie narazone na ataki sa osoby dzialajace w organizacjach zajmujacych si¢
prawami cztowieka oraz kwestiami spotecznymi i politycznymi. Jezeli Wasza dzia-
talno$¢ ma istotny kontekst polityczny, to prawdopodobnie jest jakas grupa, ktéra
moze Wam zle zyczy¢. Niestety, wystarczy tylko zta wola, aby zagrozi¢ Waszej orga-
nizacji wykorzystujac czgsto darmowe, dostgpne narzedzia. A to oznacza, ze wysokie
standardy powinny obowigzywa¢ wszystkich — organizacja bedzie tylko tak silna,
jak jej najstabsze ogniwo, a czgsto jest nim zwykta ludzka stabos¢. Warto pomyslec,
w jakie miejsca zabieramy telefony, w jakich sytuacjach zawodowych, towarzyskich
czy osobistych nam towarzysza. A gdyby przez ten czas nagrywaty nas w formie
audio i video, jakie to mogloby mie¢ konsekwencje?

Szczegdlna troska o cyberbezpieczenistwo jest wazna, jezeli cheesz zachowaé cyfrowa
higieng. Trudno jest spa¢ spokojnie wiedzac, ze w szybki sposéb mozna utracié
wszystko: lata pracy, pieniadze, a nawet tozsamo$¢. To jeden z najbardziej nieprzy-
jemnych aspektéw cyberhigieny — mierzenie si¢ ze zlo$liwoscia losu lub cudzymi

ztymi zamiarami.

Cho¢ powyzsze uwagi moga budzi¢ niepokéj, dziatania z zakresu cyberbezpieczen-
stwa nalezy wdraza¢ na chlodno. Nie panikuj, r6b mate, nawet najmniejsze kroki.
By¢ moze wymiana wszystkich hasel na wszystkich kontach i sprz¢tach uzywanych
przez NGO wydaje si¢ nie do ogarnigcia — ale wymyslenie metody tworzenia no-
wych, przysztych haset lub zmiana hasta na kluczowym koncie organizacji juz bedzie

istotng zmiang.
REKOMENDACJE

Dziatania indywidualne:

* Dowiedz si¢ o réznych metodach, jakie stosuja hakerzy wykradajac dane oso-
bowe, w szczegdlnosci o réznych formach scammingu i phishingu. Sprawdzaj na
stronach o cyberbezpieczedstwie, jakie nowe metody wytudzania danych zyskaty

ostatnio popularnos’é, ostrzez przed nimi swoje otoczenie.
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Zadbaj o dobre, mocne hasta na swoich kontach, szczegdlnie na skrzynce pocz-
towej i w bankowosci elektronicznej. Nie uzywaj tego samego hasta do réznych
kont, by nie dawa¢ szerokiego dostgpu hakerom, jesli wykradna je z ktéregos
Z SErwWerow.

Aktualizuj systemy operacyjne oraz aplikacje na urzadzeniach.

Zapoznaj si¢ z ustawieniami zabezpieczen, uzywaj programéw antywirusowych,
programéw pomagajacych blokowa¢ niepozadane informacje, np. spam.
Uzywaj bezpiecznych programéw, zwlaszcza komunikatoréw. Weryfikuj opinie
o nich, wybieraj te, ktére maja opcj¢ szyfrowania danych.

Nie zostawiaj sprzgtu bez opieki — szczegélnie pamigtaj o smartfonie, ktdry czesto
petni rol¢ akcesorium, ale moze przechowywaé wiele kluczowych danych, tatwo
dostepnych dla oséb wiedzacych, jak ich szukadé.

DZIALANIA ZESPOLOWE

Opracuj z zespolem swojej organizacji strategi¢ cyberbezpieczeristwa. Osza-
cujcie rézne ryzyka, zaplanujcie dzialania, oméwcie polityke zarzadzania ha-
stami. Zadbajcie, zeby kazda osoba w organizacji o nich wiedziata i znata ich
cele. Wdrazajcie w nie nowe osoby, takze te z wolontariatu, nawet jesli krétko
z Wami wspélpracuja.

Rozmawiajcie w organizacji o cyberbezpieczenistwie, dzielcie si¢ fachowymi
linkami, nowinkami. Jesli poznacie nowe zjawisko, dowiecie si¢ o zagrozeniu,
nauczycie interesujacej praktyki, wdrazajcie inne osoby, uwspdlniajcie wiedze¢

i standardy.

* Jesli Twoja organizacja zajmuje si¢ delikatnymi, politycznie kontrowersyjnymi
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tematami, jak np. prawa czlowieka, poswigécie dodatkows uwagg i zasoby na
cyberbezpieczeristwo. To moze by¢ kwestia sprze¢tu, oprogramowania, wspét-
pracy z osobg fachowo zajmujaca si¢ informatyka, udzialem w szkoleniach, do-
datkowych naktadéw finansowych. Kluczowa sprawa jest chronienie danych
os6b zwiazanych z zarzadzaniem organizacjq oraz jej podopiecznych/klientéw/

0s6b wspétpracujacych.



BRAK GRANIC

W niniejszym artykule wymienitem ,siedem grzechéw gtéwnych” zlej relacji ze
$wiatem cyfrowym, ale to jedynie zarysowanie mapy probleméw, a nie ich kom-
pletny wykaz. Pozostate kwestie ujmuje tu jako brak granic w korzystaniu z zasobow
technologicznych. Granic postawionych sobie, innym oraz przedmiotom.

Istniejace wyzwania jeszcze bardziej przybraty na sile pod wptywem lockdownéw
i konieczno$ci przejscia na pracg zdalna. Zmiana ta w wielu czg¢sciach sektora poza-
rzadowego mogta nie by¢ diametralna, gdyz aktywizm czgsto oznacza pracg z domu,
realizowanie projektow ponadlokalnych z wykorzystaniem narzedzi do komuni-
kacji i facylitacji dziatan. Jednoczesnie dziatania ulegly silnej intensyfikacji i sytu-
agje, ktére bywaly trudne urosty do rangi probleméw, a ich przygodny charakter
— do przewlektego.

Praca z granicami to nie tylko kontraktowanie si¢ z otoczeniem oraz ze soba na
rézne zasady. To przede wszystkim praca z wlasnymi przekonaniami dotyczacymi
tego, czym jest praca, czym aktywizm. Jaka jako$¢ i warto$¢ tworzymy. O co nalezy
zadba¢, do jakiego balansu dazymy, jakie sg hierarchie.

Proponuj¢ tu tez szukanie rozwiazan ,ekologicznych” w rozumieniu coachingo-
wym, czyli spetniajacych jednoczesnie trzy warunki:

¢ Sa dobre dla mnie,

* Sa dobre dla otoczenia (systemu, w ktérym dziatam, organizacji, zespotu),

* Sazgodne z zasadami (prawo, regulaminy, kontrake).

REKOMENDAC]JE

* Ograniczenia w czasie: wyznaczaj zakres dnia i tygodnia na dziatania z narze-
dziami cyfrowymi, dbaj o czas, jaki spedzasz bez nich. Celebruj skutecznosé, jaka
osiggasz korzystajac z narzedzi analogowych i offline.

* Ograniczenia w przestrzeni: zawgz miejsca, w ktorych pracujesz cyfrowo do kon-
kretnych obszaréw i nie wyno$ sprz¢tu na zewnatrz, np. do sypialni, miejsca
dziennego relaksu czy spozywanych positkéw. Ucz mézg przetaczania sig z trybu

Cyﬁ'OWﬁgO zaangazowania na regeneracje 1z powrotem.
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* Jesli wyznaczanie granic jest trudne, poszukaj rytualéw. Akcentuj przejscie do
pracy wirtualnej np. przez korzystanie z konkretnego kubka, uzywaj innego
stroju na spotkania wirtualne. Spraw, by przechodzenie migdzy fazami dnia byto
czytelne dla Ciebie, a nawet dla otoczenia.

* Zadbaj o kontakt z natura. Sprébuj kapieli lesnej, warsztatéw w terenie.

* Sprébuj zajaé si¢ rzemiostem, pracami manualnymi, pisaniem odre¢cznym, wyko-
rzystywaniem zmystéw w inny sposéb niz podczas pracy z komputerem.

* Zadbaj o czas, jaki spedzasz ze soba, w glowie, w ciszy. Zabierz si¢ czasem na
randke: jako$ciowy czas spedzony na budowaniu relacji ze soba, spokojnej, czulej
i nieoceniajacej autorefleksji.

* Pracuj rozwojowo nad sferg przekonan i stereotypdw, ktére wiktaja Cig w pro-
blemy i zycie bez higieny cyfrowej.

* Wylicz warto$¢ swojej pracy wyrazong w pienigdzach oraz innych jednostkach.
Przemys], jak cyberhigiena podnosi jako$¢ oraz warto$¢ Twoich dziatani. Sprawdz,
jak warto$ciowe beda inwestycje w tym obszarze i w jakich wymiarach si¢ zwrdca.
Odpoczynek to cz¢é¢ i warunek naszej aktywnosci, a nie konkurencja dla niej.

* Jesli Twoja organizacja wspétpracuje z operatorami lub regulatorami rynku ko-
munikacyjnego, lobbuj/dziataj rzeczniczo w imi¢ pozytywnych zmian systemo-
wych wptywajacych na cyfrowy dobrostan uzytkujacych oséb.

* Jezeli zajmujesz stanowisko menedzerskie, pamigtaj o swojej odpowiedzialnosci
wobec 0s6b, z ktdrymi wspétpracujesz, a takze o wplywie, jaki masz i mozesz
mie¢ w ich pracy i zyciu. Przyktad idzie z géry, wigc dbaniem o siebie modelujesz
pozadane zachowania. Do tego masz ogromny potencjat we wprowadzaniu norm,
ktére beda dbaty o dobrostan i dtugodystansowo wspieraly dziatanie zespotu

i organizacji.
PODSUMOWANIE

Ten artykut dotyka trudnych i nieprzyjemnych doswiadczeni. Opisuje sytuacje
nickomfortowe, zasmucajace lub grozne. Ale strach jest ztym doradcg — dobrze
informuje o zagrozeniu, ale nie pomaga w tworzeniu rozwiazan. Jest wrgcz wyko-

rzystywany do tego, by manipulowa¢ i prowadzi¢ do btednych decyzji.
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Dlatego:

91

Mysl w kategoriach matych, najmniejszych krokéw, nie wielkich projektéw. Do-
ceniaj siebie i innych za postepy.

Odpowiadaj sobie na pytania: co mogg zrobi¢, by byto mi lepiej? Co moge zrobi¢
dzisiaj? A co juz teraz?

Celebruj, gdy ktos dba o swoje granice, wreez podzigkuj za nie. Wspieraj t¢ dba-
tos¢, by byta odciazona od wstydu i poczucia winy. Granice dajg bezpieczen-
stwo i sa znakiem, ze kto§ zapobiega wypaleniu i innym negatywnym skutkom
ich braku.

Pytaj innych o ich potrzeby, méw tez o swoich. Szukajcie sposobéw, by w ekolo-
giczny sposéb o nie zadbaé.

W poszukiwaniu $ciezek szukaj rozwiazan oraz dbaj o skuteczno$é¢, aby poszu-
kiwanie balansu nie stato si¢ wyméwka do zaniedbania rzeczy waznych i warto-
$ciowych.

Szukaj tego, co przydatne. Mézg lubi ekonomig i dazy do rezygnadji z dziatan,
ktére sg zbedne i energozerne.

Dbanie o dobrostan jest wazne. Skuteczno$¢ w dziataniu jest wazna. Wspédtpraca
i dziatajace procesy sg wazne. Nie stawiam migdzy tymi sferami znakéw wigkszo-

$ci/mniejszosci, gdyz celem jest zréwnowazony rozwdj tych obszaréw.



Lukasz Broniszewski, Fundacja Stabilo

Magdalena Wilczynska, Fundacja TechSoup

Wspotpraca partnerska.

w kontekscie prewencji
I interwencji wypalenia



Wspotpraca partnerska to kluczowy element skutecznej prewenciji i interwencji wy-
palenia aktywistycznego. Wymaga ona zaangazowania wielu podmiotéw, takich jak
wolontariusze, lokalna administracja, instytucje publiczne czy media. Kazdy nich
pelni istotna rol¢ w zapewnieniu wsparcia dla 0séb zagrozonych wypaleniem oraz
promowaniu zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia. Dopiero stworzenie
odpowiedniej siatki wsparcia przez te podmioty gwarantuje nam petne mozliwosci

dzialania.
WOLONTARIUSZE

Wspétpraca z wolontariuszami moze wiazac si¢ z wieloma wyzwaniami — zaréwno
dla nich samych, jak i organizacji. Wolontariusze, czyli osoby, ktére nieodptatnie
angazujg swoj czas i energi¢ w projekty spoleczne, sa szczegélnie narazeni na wypa-
lenie aktywistyczne. Gléwnym problemem wolontariuszy moze okaza¢ si¢ nie tylko
brak wynagrodzenia za wykonang pracg, ale réwniez powtarzalnos¢ i prostota wy-
konywanych zadari. Wolontariusze — osoby zewngtrzne w stosunku do organizadji,
w sposOb oczywisty nie sa czgsto az tak zaangazowani w prace organizacji. Zdarza
si¢ takze, ze w zwiazku z brakiem do$wiadczenia w aktywizmie, zleca si¢ im proste
i powtarzalne zadania. Angazowani w projekty krétkoterminowe (np. przy pomocy
w organizacji wydarzenia czy zbidrki) cz¢sto nie wracaja do wspélpracy z organiza-

¢ja, a ich zaangazowanie moze by¢ z tego powodu stosunkowo niskie.
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Z powyiszych przyczyn organizacje maja problemy ze znalezieniem zaangazowa-
nych wolontariuszy. Posrednim rozwiazaniem tego problemu jest odpowiednia orga-
nizacja wolontariatu, np. poprzez angazowanie wolontariuszy w cato$¢ projektu czy
przekazywanie im zadan bardziej odpowiedzialnych i kreatywnych. Ponadto zawsze
warto zadba¢ o zawarcie z nimi odpowiedniej umowy o wolontariat oraz wysta-
wienie certyfikatu potwierdzajacego zdobycie konkretnych kompetencji w ramach
pracy dla danej organizacji. Wolontariusze moga dziata¢ w ramach réznorakich akdji
zwigzanych np. z promocja zdrowego stylu zycia i zdrowia psychicznego, tworze-

niem kampanii spofecznych, praca na rzecz bezposrednich odbiorcéw projektéw.

Ciekawym rozwigzaniem jest wlaczanie oséb wolontariackich do dziatari wspie-
rajacych osoby wypalone zawodowo i w kryzysach psychicznych. Nawet niewy-
kwalifikowane osoby moga dziala¢ wspierajaco na poziomie emocjonalnym, np.
organizujac lub wspélnie uczestniczac w wydarzeniach kulturalnych, sportowych
i rekreacyjnych. Kluczowe w tym kontekscie jest szkolenie wolontariuszy i wskazy-

wanie odpowiednich narzedzi.
ADMINISTRACJA LOKALNA I INSTYTUCJE PUBLICZNE

Administracja lokalna moze gra¢ ogromna role w prewencji wypalenia aktywistycz-
nego poprzez podejmowanie odpowiednich dziatan i tworzenie programéw. Nie-
mniej nalezy przede wszystkim wskaza¢, jakie dziatania instytucji publicznych moga
przyczyniac si¢ do wzrostu ryzyka zwiazanego z wypaleniem aktywistycznym wsréd
dzialaczy i dziataczek, bowiem ograniczenie negatywnych zachowan i praktyk moze

byc' réwnie wazne, co tworzenie nowych rozwigzan.

Pierwszy powazny problem, z ktorym borykaja si¢ dziatacze i dziataczki w Polsce, do-
tyczy ograniczania ich swobody zgromadzen. Oczywiscie w dobie pandemii wolnos¢
zgromadzen zostata ograniczona w sposéb znaczacy, ale juz wezesniej spotykalismy
si¢ z utrudnianiem protestéw (np. w Puszczy Biatowieskiej) czy kontrmanifestacji
(np. w czasie miesigcznic smoleriskich). Analogiczne praktyki byty praktykowane
réwniez na poziomach lokalnych. Poniewaz wyrazanie pogladéw w formie sprzeci-
wow i protestéw jest znaczaca aktywnoscia spoleczna, dziatania wladz mogty bardzo

negatywnie wplyna¢ na ruchy oddolne, ktére nie widzac efektéw i zrozumienia
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wérdd rzadzacych zaprzestaty swoich dziatan. Czgs¢ aktywistéw boryka si¢ réwniez
z problemem nadmiernej kontroli ze strony wtadz (np. w zakresie prywatnosci), a na-
wet mierzg si¢ z podejmowanymi wobec nich dziataniami prawnymi (czw. SLAPP
— strategic lawsuit against public participation).

Kolejna kwestia sa wyczerpujace i frustrujace procedury administracyjne — na przy-
ktad wymagajace, przedtuzajace si¢ procesy zwiazane z uzyskaniem pozwolen, ze-
zwolen, rejestracji stowarzyszen, decyzji o przyznaniu srodkéw itp. Na poziomie
lokalnym bardzo czgsto brakuje dialogu i konsultacji ze spoleczeristwem. Wiadze
lokalne stosunkowo czgsto ignoruja opinie i potrzeby spotecznosci lokalnych, co
moze prowadzi¢ do poczucia frustracji i bezradnosci wsréd aktywistdw, szczegdlnie

gdy swoje dziatania uwazaja za kluczowe.

Podobnym problemem jest brak przejrzystosci i jawnosci dziatan wladz. Chociaz
regulacje prawne w zakresie dostgpu do informacji publicznej nalezy oceni¢ pozy-
tywnie, wciaz spotykamy sytuacje, gdy w praktyce dostep ten jest utrudniony. Bra-
kuje réwniez przejrzystych procedur podejmowania decyzji i innych dziatan wiadz.
Brak transparentnosci odbija si¢ nie tylko na pracy aktywistycznej, ale réwniez na
wizerunku wtadz, moze bowiem prowadzi¢ do podejrzeri o korupcje i zwigkszenia

nieufnosci do rzadzacych.

Brak wsparcia wladz dla dziatai spotecznych objawia si¢ réwniez w codzien-
nej wspéipracy. Chociaz nie mozna tak samo ocenia¢ kazdego samorzadu, wciaz
w wielu miejscach w Polsce brakuje srodkéw, przestrzeni, czy zwyklego wsparcia
biezacych dziatan organizacji. To zwigksza wérdéd aktywistow poczucie zignorowa-

nia przez wladze.

Administracja publiczna ma jednak wiele mozliwosci dziatania i zajecia pozycji ak-
tywnej w rozwigzywaniu tych probleméw. Wtadze moga dziata¢ jako inicjatorzy
programéw zapobiegajacych wypaleniu, a takze inicjowaé¢ kampanie edukacyjne,
seminaria i szkolenia dla pracownikéw i pracodawcéw, aktywistow i NGO. Moga
réwniez dziata¢ jako mediatorzy w przypadku konfliktéw (np. mig¢dzy organiza-
cjami), aby poprawi¢ warunki dziatania w regionie i zminimalizowa¢ ryzyko wy-

palenia.
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Kluczowe w dziataniu wiadz lokalnych jest réwniez wspieranie bezposrednio orga-
nizacji pozarzadowych, na przyklad poprzez tworzenie odpowiednich programéw
grantowych na wsparcie psychologiczne w regionie. Mozliwe jest stworzenie na
przyktad grantéw celowych na konsultacje psychologiczne dla wypalonych aktywi-
stéw i akcywistek. Wtadze mogg zatem przekazywaé srodki finansowe na realizacje
programéw i projektéw zapobiegajacych wypaleniu, udoste¢pniaé przestrzenie do
organizacji szkolen i seminariéw, a takze promowa¢ dziatania organizacji wéréd

spolecznosci lokalnej.

W ramach swojej roli lokalna administracja moze réwniez dziata¢ jako koordynator
dziatani réznych podmiotéw i zapewnid, ze kazdy z nich petni swojg role w realizacji
wspdlnych celéw. Moze ona réwniez dziataé jako tacznik migdzy réznymi podmio-
tami, aby umozliwi¢ efektywna wymiane informacji i do§wiadczen. W praktyce
taka sytuacja zdarza si¢ niezwykle rzadko, a lokalne wtadze czy instytucje publiczne

tworzg raczej bariery niz przestrzenie do wspétpracy.
MEDIA

Media i organizacje pozarzadowe powinny by¢ naturalnymi partnerami, bowiem
wspolnie sprawujg rol¢ tzw. public watchdog i zajmujg si¢ ,patrzeniem wtadzy na
rece”. Niestety tutaj réwniez napotkaé mozemy szereg probleméw praktycznych
zwigzanych ze wspétpraca. Czgsto wynikaja one z niewiedzy lub braku odpowied-
niego kontaktu migdzy tymi podmiotami.

O pracy aktywistow w mediach styszymy zazwyczaj dopiero w skrajnych przypad-
kach — np. zwigzanych z glo$nymi skandalami lub protestami. Media stosunkowo
czgsto skupiaja si¢ na kontrowersyjnych i negatywnych aspektach aktywizmu, ko-
mentujac tylko sytuacje budzace emocje (np. dziatania aktywistéw klimatycznych
zwigzane z blokowaniem drég czy oblewaniem obrazéw zupa). Ich mniej spekta-
kularne dziatania, takie jak petycje, wystapienia na forach migdzynarodowych czy
publikacje raportéw, sa pomijane milczeniem. Przez to aktywisci czuja si¢ niezrozu-
miani i niedocenieni. Z tego réwniez powodu obraz aktywistéw w mediach moze
by¢ odbierany negatywnie (np. jako osoby skrajne). Pomija si¢ fakt, ze praca akty-

wistyczna polega zazwyczaj na przedstawieniu pogladéw szerszej grupy obywateli.
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W podobny sposéb media ignorujg sukcesy aktywistéw. Przekaz medialny skupia sie
zazwyczaj na problemach, milczy si¢ natomiast o efektach podjetych dziatan (ktére
mogg oczywiscie pojawic si¢ duzo pdzniej), np. o wypracowanym kompromisie na
poziomie lokalnym czy doprowadzeniu do zmiany prawnej. Zdarza sig, ze w takich
sytuacjach informuje si¢ jedynie o decyzjach podjetych przez wladze, pomijajac

wazny udziat organizacji pozarzadowych w ich wypracowywaniu.

Kolejnym istotnym problemem jest efekt, jaki wywotuja emocjonalnie nacecho-
wane teksty publikowane w mediach, a zwlaszcza w mediach spotecznosciowych.
W zwiazku z takimi publikacjami aktywisci i organizacje zderzaja si¢ bardzo czgsto
z ogromna krytyka swojej dziatalnosci. Na poziomie lokalnym nierzadko jest to
krytyka personalna. Moze to odbic¢ si¢ bezposrednio na dobrostanie dziataczy i dzia-

taczek oraz spowodowaé wycofanie z dziatalnoséci aktywistycznej.

Aktywisci i aktywistki czgsto maja problem z dotarciem do niektérych mediéw
z informacjami o swoich dzialaniach, gdyz nie zawsze moga by¢ sprzedane jako
»news”. Organizacje zajmujace si¢ osobami wykluczonymi czgsto przez lata borykaja
si¢ z podobnymi, nierozwigzanymi problemami. Tematy te zostaly zazwyczaj juz
opisane w mediach i podejmowanie ich na nowo nie jest wystarczajaco atrakcyjne.
Niemniej bez presji mediéw prawdopodobnie wigkszo$¢ z nich nie zostanie nigdy
rozwiazana. Ponadto akcywisci i aktywistki nie zawsze sa zapraszani do komento-

wania biezacych wydarzeri w roli ekspertéw — praktyka ta powinna ulec zmianie.
ORGANIZACJE

Praca w III sektorze czgsto bywa stresujaca i obcigzajaca, co pokazuja badania na
poziomie krajowym i lokalnym. Zwigksza ryzyko wypalenia wsréd pracownikéw
i wolontariuszy. Wspétpraca z innymi interesariuszami moze poméc organizacjom
pozarzadowym w tworzeniu strategii i programéw, ktére przeciwdziataja temu zja-
wisku. Stworzenie wewngtrznych regulacji pozwalajacych zadba¢ o dobrostan oséb
pracujacych i wspétpracujacych z organizacjq jest kluczowe. Szczegélnie narazone
na wypalenie aktywistyczne s3 organizacje typu watchdog, czyli np. monitorujace
dziatania jednostek samorzadu oraz organizacje ekologiczne, np. blokujace wycinke

drzew w obszarach cennych przyrodniczo.
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Problemem, na ktéry moga odpowiedzie¢ organizacje spoleczne w ramach tworzenia

partnerstw jest niska $wiadomos¢ spoteczna dotyczaca wypalenia i kryzyséw psy-
chicznych. Swiadomo$¢ ta niestety dotyczy réwniez oséb, ktére tworza organizacje

— zarzaddw, ale réwniez pracownikéw, zleceniobiorcédw i wolontariuszy.

Niezbe¢dne w tym zakresie wydaja si¢ szerokie dziatania edukacyjne i kampanie
spoleczne. Organizacje moga realizowad je w partnerstwach z uczelniami wyzszymi

i administracja.

Wspétpraca pomiedzy organizacjami pozarzadowymi moze réwniez zapewni¢ ich
pracownikom dostgp do réznych form terapii, poradnictwa i konsultacji psycholo-
gicznych, ktére pomoga im zrozumie¢, jak radzi¢ sobie ze stresem, trudnymi emo-

¢jami, wypaleniem zawodowym i depresja.
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Praca w organizacjach spotecznych i ruchach nieformalnych w Polsce generuje nie-
stety wiele probleméw. Osoby w organizacji to czgsto prekariusze obciazeni zyciem
od ,,projektu do projektu”, z poczuciem niepewnosci jutra. Czgsto to osoby zatrud-
nione na ,$mieciéwkach”, czyli umowach zlecenie i o dzieto. Aplikujac o $rodki
organizacje spoleczne rywalizuja ze soba, co moze doprowadza¢ do konfliktow i wy-
palenia. Innym problemem jest powielanie podobnych zadan przez NGO, czgsto
bez analizy potrzeb odbiorcéw dziatan.

Organizacje pozarzadowe moga przyczyni¢ si¢ do poprawy tej sytuacji poprzez pro-
wadzenie kampanii edukacyjnych, szkoleni i warsztatéw dla pracownikéw, praco-
dawcdw oraz szerokiej spotecznosci. Moga réwniez dziata¢ jako centra wsparcia dla
0s6b, ktére doswiadczyly wypalenia zawodowego, oferujac im profesjonalng pomoc

i wsparcie emocjonalne.

NGO moga pomdc w zwigkszeniu §wiadomosci pracodawcédw na temat wypalenia
zawodowego i wskazywaé sposoby poprawy warunkéw pracy ich pracownikéw.
Jakie dziatania mozna realizowa¢ dzigki wsp6lpracy partnerskiej w kontekscie pre-

wencji i interwencji wypalenia?

Wspdtpraca z innymi organizacjami i instytucjami moze prowadzi¢ do wymiany
informacji na temat najlepszych praktyk, badan i innowacji w dziedzinie prewencji
wypalenia zawodowego. Moze to obejmowa¢ udziat w warsztatach, konferencjach,

badaniach, projektach partnerskich i wydawaniu publikacji.
Samorzady moga wspiera¢ organizacje pozarzadowe w tworzeniu polityk, procedur
i programéw zapobiegajacych wypaleniu zawodowemu, oferujac szkolenia, pro-

gramy wspélpracy, doradztwo, finansowanie czy wspétprace pozafinansowa.

Wspétpraca z uczelniami wyzszymi moze zaowocowaé dostgpem do najnowszych

badan, ekspertyz i zasobéw edukacyjnych.

Wspétpraca z innymi NGO moze prowadzi¢ do tworzenia sieci, federacji lub koali-

qji, kedre tacza zasoby, wiedze i doswiadczenia, aby zwickszy¢ efektywnos¢ dziatari
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w obszarze prewencji i interwencji. Dzigki wsp6lpracy partnerskiej moze prowadzi¢

do pozyskania srodkéw finansowych i pozafinansowych.

Wyzwania wspétpracy partnerskiej to: koordynacja dziatan i komunikacja, réznice

w kulturze organizacyjnej np. na poziomie JST, czy NGO.
GRANTODAWCY

Grantodawcy-donatorzy moga przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia zasobéw, wiedzy
i wsparcia dla organizagji, ktére zmierzaja do tworzenia zréwnowazonych srodowisk
pracy. Moga tworzy¢ dedykowane konkursy, w ktérych dodatkowo punktowane

beda dzialania wspierajace dobrostan oséb dziatajacych w organizacjach.

Grantodawcy moga dostarczaé srodkéw na programy prewenciji i interwencji wypa-
lenia zawodowego, takie jak szkolenia, warsztaty, wsparcie psychologiczne czy pro-
gramy mentoringowe. Moga réwniez w ramach rozwoju instytucjonalnego NGO

utatwia¢ tworzenie procedur antymobbingowych i innych.

Wyzwaniem moga by¢ skomplikowane rozliczenia projektéw, czasochtonne rapor-
towanie, wskazniki do osiagnigcia, co moze wywieraé presj¢ na zespoty oséb pra-
cujgcych w organizacjach. Czesto zdarza sig, ze rozliczanie projektéw trwa kilka
miesigcy i jest to praca bez dodatkowego wynagrodzenia. Paradoksalnie wigc dopro-

wadza to do wypalenia i utrudniaé¢ moze tworzenie dobrostanowych miejsc pracy.
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Kiedy zacz¢tam prowadzi¢ warsztaty dotyczace przeciwdziatania wypaleniu zawo-
dowemu, zdziwito mnie, jak bardzo znajome watki pojawiaty si¢ w ostatniej cze-
$ci warsztatéw, poswicconej wypracowywaniu rekomendacji. Osoby uczestniczace
w warsztatach tworzyly rekomendacje dotyczace zmian w procedurach lub zwy-
czajach organizacyjnych, ktére pomoglyby im si¢ nie wypalaé. Byly one blizniaczo
podobne do rekomendaciji zbieranych po warsztatach dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminacji, mobbingowi, molestowaniu, budowania kultury informacji zwrotnej
czy pracy z konfliktami. A zatem pojawiato si¢ wéréd nich m.in. réwne trakto-
wanie wszystkich oséb pracujacych, rozmawianie w zespole o rzeczach waznych,
uwspélnianie rozumienia zasad kultury organizacyjnej, budowanie kultury infor-
magji zwrotnej, wprowadzenie kanaléw zglaszania trudnosci i nieprawidfowosci,
mozliwo$¢ mediagji, kiedy pojawiaja si¢ rézne trudne sytuacje, a takze dbanie, by

podczas spotkan kazda osoba czufa si¢ wlaczona.

Co moze nam to powiedzie¢ o zagadnieniu wypalenia? Otéz wypalenie jest pro-
blemem organizacyjnym", nie problemem jednostek. To sposéb organizacji pracy,
a takze kontekst, w jakim ta praca jest zanurzona sprawiaja, ze osoby pracujace sa

lub nie s3 podatne na wypalenie. Wypalenia zawodowego nie da si¢ oddzieli¢ od

17 Moss, J. (2019). Burnout Is About Your Workplace, Not Your People, Harvard Business Review,
htep://surl.li/stixo [Dostep: 23.01.2023].
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innych czynnikéw sprawiajacych, ze praca nie daje satysfakgcji ani poczucia sensu,

stresuje, budzi leki.

Doswiadczenie pracy z zespotami, praca coachingowa i superwizyjna, jak réwniez
osobiste do§wiadczenie dziatania w organizacji pozarzadowej sprawiaja, ze patrze¢
na wypalenie zawodowe jako na konsekwencje wspétczesnych kultur organizacyjnych
— ktére w Polsce, réwniez w organizacjach pozarzadowych, ksztattuje m.in. patriar-
chat, kapitalizm, do§wiadczenie niepewnosci jutra, duzy dystans wladzy, komuni-
kacja nie wprost.

Poniewaz jest to problem organizacyjny, cigzar przeciwdziatania mu powinien spoczy-
wac na organizacji, a nie na jej poszczegélnych cztonkach czy pracownikach. W poniz-
szym tekscie opowiem o kilku elementach budowania kultury otwartej komunikaciji
w organizadji jako okazji do tworzenia bezpiecznego $rodowiska pracy, tj. bez (samo)
wyzysku i bez (auto)przemocy. W takim ujeciu przeciwdzialanie wypaleniu idzie w pa-
rze ze wzmacnianiem kompetencji komunikacyjnych oséb zwiazanych z organizacja
czy grupa, oraz z przeciwdziataniem nieréwnemu traktowaniu, molestowaniu i mo-

bbingowi.

Podobnie jak w przypadku nieréwnego traktowania czy mobbingu, same kompeten-
cje komunikacyjne nie wystarcza do budowania srodowiska ograniczajacego wypale-
nie. Budowanie kultury otwartej komunikacji to duzo wigcej niz samo wzmacnianie

kompetencji komunikacyjnych oséb pracujacych.

Umiejetno$¢ nazywania obserwacji, odrézniania obserwacji od interpretacji, na-
zywanie uczué i potrzeb, wyrazanie présb, dawanie informacji zwrotnej, ktéra jest
zaproszeniem do rozmowy — wszystko to traktuje jak nasiona. Zeby mogly rosna¢,
potrzebny jest odpowiedni grunt. Tym gruntem jest kultura wewngtrzna organi-
zacji, ktérej doswiadczaja osoby w nia zaangazowane. Sposrdd wielu elementéw
sktadajacych si¢ na t¢ kulture przyjrzymy si¢ w szczegdlnosci empatii, wstydowi
i poczuciu bezpieczeristwa psychologicznego. To wiasnie one moga by¢ gwarancja
rozkwitu i owocnych zbioréw zwiazanych z otwarta komunikacja w zespole. Ale
zanim zajmiemy si¢ tu kultura wewnetrzna organizacji, nalezy najpierw przyjrze¢

si¢ szerszemu obrazowi, tj. wspdtczesnemu kontekstowi spotecznemu.
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WELLNESS I PORADNIKI

Poradniki dotyczace wypalenia skupiajg si¢ zazwyczaj na rzeczach, na ktére masz
wplyw. Méwia, co mozesz zrobié, zeby wypalenia nie doswiadczy¢ albo z wypalenia
wyjéé. Pokazujg jak jes¢, oddychad, pracowad, ruszal sig, spaé, rozmawiad z bli-
skimi. Jedz zdrowo, ¢wicz joge, medytuj, biegaj i spaceruj — to pochodzace z nich

rekomendacje.

O ile nie mam watpliwosci, ze wszystkie te dzialania maja wptyw na dobrostan, to
skupianie uwagi tylko na rzeczach, na ktére mamy wplyw, moze prowadzi¢ do prze-
oczenia bardziej podstawowych i niezaleznych od nas przyczyn wypalenia. Takie
ustawienie perspektywy moze tez sprawié, ze osoby doswiadczajace tego problemu
bedg interpretowad go jako konsekwencje wlasnej nieudolnosci: Zle jem, nieprawi-
dfowo oddycham, Zle pracuje i Zle si¢ ruszam, $pi¢ nie tak i dlatego si¢ wypalam.

Badanie wptywu tego rodzaju aktywnosci — wellness — na dobrostan oséb pracuja-
cych i redukcj¢ symptoméw wypalenia przeprowadzita w 2019 roku Harvard Me-
dical School®®. Okazalo sig, ze uczestnictwo w zajeciach z jogi i innych aktywnosci
fizycznych, medytacji czy w warsztatach poswigconych zdrowemu zywieniu, a takze
w zajeciach z technik redukeji stresu, nie miato znaczacego wptywu na redukcje
symptoméw wypalenia zawodowego i na przeciwdzialanie wypaleniu personelu me-

dycznego.

Zachgcanie os6b zagrozonych wypaleniem do uczestniczenia w réznych dodatko-
wych ,odstresowujacych” aktywno$ciach moze by¢ przeciwskuteczne: przektada
cigzar rozwigzania problemu organizacyjnego na ramiona jednostki. Ten sposéb
ramowania problemu dbania o siebie moze sprawia¢, ze osoby uczestniczace w tego
rodzaju aktywnos$ciach moga przyjmowac, ze istnieje zalezno$¢ migdzy wypaleniem
a brakiem umiej¢tnosci radzenia sobie ze stresem i stresorami. Natomiast dziata-
nia typu wellness moga by¢ pomocne, ale tylko wtedy, kiedy bedzie im towarzy-

szyla mozliwo$é otwierania rozmowy o przyczynach wypalenia i mozliwos$é
y y ycezy Yy

18 Song, Z., Baicker, K. (2019). Effect of a Workplace Wellness Program on Employee Health and Economic
Outcomes: A Randomized Clinical Trial. JAMA 321(15):1491-1501, http://surl.li/stixy, [Dostep: 15.04.2023].
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wprowadzania zmian w §rodowisku pracy i kulturze organizacyjnej. Wazne,
by skupiajac si¢ na rzeczach, na ktére mamy wplyw, nie traci¢ z oczu szerszego kon-
tekstu. Problemem nie jest moja nieudolno$¢ w radzeniu sobie ze stresem, lecz to,

jak wyglada moje $rodowisko pracy i wspélczesny $wiat.

Moéwi si¢ o grupach oséb szczegélnie podatnych na wypalenie. Na przyktad wiele
badan nad wypaleniem pokazuje, ze do§wiadczaja go cz¢éciej kobiety czgéciej niz
mezezyzni®. Dzieje si¢ tak mimo tego, ze to kobiety cz¢$ciej podejmujg $wiadome
wysitki, zeby wypaleniu przeciwdziata¢®®, np. praktykuja joge, jedza zdrowo, me-
dytuja, ¢wicza. Wazne jest to, ze s one szczegélnie podatne na wypalenie nie ze
wzgledu na wewngtrzna budowe emocjonalna, ale na wplyw zjawisk, ktérych do-
$wiadczaja cz¢sciej od mezczyzn®': stereotypdw, uprzedzen, wynikajacych z nich
oczekiwan, mikronieréwnosci, nieréwnego traktowania, szklanego sufitu, gas/i-
ghtingu, niewspétmiernego obciazenia obowiagzkami domowymi oraz wielu innych.
Kontekst spoteczny sprawia, ze pomimo kompetendji i podejmowanych wysitkéw

moze by¢ im trudniej osiagaé zakladane cele.
WYUCZONA BEZRADNOSC

Podobnie bardziej zagrozone wypaleniem moga by¢ inne grupy mniejszosciowe. Ba-
dania pokazuja, ze zagrozenie wypaleniem dotyczy tez tzw. zawoddéw stuzebnych??,
tj. personelu medycznego, oséb pracujacych w sektorze edukacji, pomocy spotecznej,
osoby aktywistyczne i dziatajace spotecznie. Sa to obszary, w ktdrych dziatamy na
rzecz innych ludzi i niezaleznie od dobrych checi i kompetencji moze by¢ w nich
trudno o poczucie sprawstwa. Jednoczesnie osoby wykonujace te zawody czgsto
uczestnicza, towarzysza lub maja wiedz¢ o sytuacjach zwiazanych z cierpieniem,

krzywda, niesprawiedliwoscia, bezradnoscia. Wypalenie wystepuje tu nie z powodu

19 Zob. m. in.: Saad, L., Agrawal, S., Wigert, B. (2021). Gender Gap in Worker Burnout Widened Amid the Pande-
mic. Gallup, heep://surl.li/stiyv, heep://surl.li/gfikp [Dostgp 15.04.2023].

20 Burns, T., Huang, J., Krivkovich, A., Rambachan, I.,Trkulja, T., and Lareina Yee, Women Do More to Fi-
ght Burnout — and It’s Burning Them Out, Harvard Business Review, 2021,] http://surl.li/stizh [dostgp
15.03.2023].

21 Nagoski, E., Nagoski, A. (2020). Wypalenie. Jak wyrwac si¢ z blednego kota stresu, Czarna Owca, Warszawa.

22 Zbyrad T. (2017). Ryzyko wypalenia zawodowego pracownikéw stuzb spotecznych. Annales Universitatis Ma-
riae Curie-Sklodowska, sectio ] — Paedagogia-Psychologia.
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braku kompetencji do osiagania celu, ale jest efektem nieotrzymywania spodziewa-

nych nagréd, takich jak satysfakcja, poczucie wptywu, docenienie.

Jezeli pomimo podejmowanych wysitkéw moja wtasna sytuacja lub sytuacja oséb
na rzecz ktérych dzialam nie poprawia sig, istnieje ryzyko, ze przestang podejmowaé
wysitki. Jest to mechanizm, ktéry lezy u podstawy zjawiska wyuczonej bezradnosci
— przekonania jednostki o tym, ze nie ma zwiazku przyczynowo-skutkowego pomie-
dzy podejmowanymi dziataniami a ich rezultatem. Wypalenie zawodowe ma z tym
nim wiele wspdlnego. Badajac wyuczong bezradno$é zauwazono, ze efekty wyuczo-
nej bezradnosci znikaja, jesli osoby uczestniczace w eksperymencie, ktéry zakoriczyt
si¢ dla nich niepowodzeniem ustysza, ze sytuacja byta w nim od poczatku tak usta-
wiona, by nie mieli szans na wygrana®. Dlaczego to moze by¢ wazne? Zazwyczaj
moéwiac o zdrowiu psychicznym podkresla si¢ wage skupiania si¢ na rzeczach, na
ktére mamy wplyw. Tymczasem paradoksalnie, zauwazenie, ze nie tylko ode mnie

zalezy wygrana, ze ,gra jest ustawiona”, moze da¢ mi poczucie ulgi.

Wiele 0s6b z organizacji pozarzadowych, z ktérymi pracowatam, miato zalozenie
(szczegblnie na poczatku pracy w organizacji), ze to jest ,dobry” §wiat. Ze to bez-
pieczne miejsce, gdzie stereotypy i uprzedzenia nie maja wplywu np. na decyzje
o zakresie zadan czy wynagrodzeniu. Warto jednak pamigtaé, ze nieréwnosci re-
produkujg si¢ i prawdopodobne jest, ze tu takze pojawi si¢ dyskryminacja. Orga-
nizacja, ktéra w swoich dziataniach odwotuje si¢ do réwnosci, troski, godnosci czy
sprawiedliwosci sama nie jest z automatu odporna na naruszenia tych wartosci we
wiasnym $rodowisku pracy. Dzialania oparte na silnych przekonaniach, zwiazane
z realizacjq misji i pasji koncentruja uwagg na tym, co chcemy zmieni¢, poprawi¢
i ulepszy¢ w naszym otoczeniu. Czgsto jednak brakuje w nich refleksji nad tym, co
dzieje si¢ w samej organizacji. Jak dziatamy, jakie mamy relacje, jak si¢ komuniku-
jemy, czego do$wiadczaja osoby pracujace z nami. Przektada si¢ to na brak spéjnosci
pomiedzy tym, czego do$wiadczajq ludzie korzystajacy z dziatan organizacji i tym,
czego doswiadczajg osoby dziatajace w tej organizacji. Naruszenie warto$ci zwia-
zanych z petniona misja wewnatrz organizacji, w zespole, moze by¢ trudniejsze do

zauwazenia niz gdyby dotyczyto oséb korzystajacych z jej dziatan.

23 Seligman, M. E. P. (1991). Learned Optimism: How to Change Your Mind and Your Life. Knopf, New York.
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Niezaleznie od moich kompetenciji i intencji, dziatajac w organizacji pozarzadowej
mogge doswiadczaé nieréwnego traktowania i traktowa¢ ludzi nieréwno, mogg gra¢
w “ustawionej grze”. Dlatego wazny jest nawyk uwaznej obserwagji siebie i innych,
zwracania uwagi na emocje i potrzeby (to si¢ nazywa empatia), a nastgpnie nazywa-
nia tego, co widzg, i rozmowy o tym, jak to widzg inni (to si¢ nazywa komunikacja).
Zeby mozna bylo zauwazaé emocje i potrzeby, a nastepnie je nazywaé i o nich roz-

mawia¢, potrzebne jest poczucie bezpieczeristwa psychologicznego.
EMPATIA

Po doswiadczeniach pandemii, ktére skutkowaly podwyzszonym poziomem stresu,
lekéw i wypalenia u 0séb pracujacych, bardzo wielu badaczy w poszukiwaniu odpo-
wiedzi na te problemy zwrdcilo si¢ w strong empatii. Empatyczna kadra zarzadzajaca
to szansa na wigcej zaangazowania, mniej dyskryminacji, lepszy work-life balance

i mniej wypalenia.

Empatia czgsto mylona jest z altruizmem i anielska dobrocia wobec innych, i czgsto
tez z tego powodu jest odrzucana — ,to nie dla mnie”. Badania nad empatia poka-
zuja jednak co$ przeciwnego: empatia polega na tym, by najpierw zaja¢ si¢ soba. To
przede wszystkim §wiadomo$¢ wlasnych uczué i potrzeb. Tylko wtedy, kiedy mam
jasnos¢ tego, co dzieje si¢ we mnie, mogg si¢ bezpiecznie dla mnie samej czy samego
zajmowac tym, co dzieje si¢ w innych. W kontekscie wypalenia empatia daje mi
supermoc zauwazania u siebie jego pierwszych oznak. Dzigki temu mogg szybciej

zareagowac, dajac sobie wigcej tego, czego potrzebuje.

Empatia jest jak migsied. Mozna ja wzmacnia¢ poprzez praktyke. Pierwszy krok
do wzmocnienia empatii to przygladanie si¢ swoim uczuciom i potrzebom?. Kiedy
jestem w kontakcie ze soba, jest mi fatwiej by¢ w kontakeie z innymi, tatwiej jest
mi z nimi rozmawiaé, tj. nazywacé to, czego do$wiadczam i pytaé, jak to wyglada
z ich punktu widzenia. Praktykowanie empatii pomaga poznaé swéj wewnetrzny
system ostrzegawczy, widzie¢ jasniej swoje potrzeby i to, co jest w danej chwili

najwazniejsze, a nast¢pnie podejmowaé dziatania, ktére zaspokoja nasze potrzeby.

24 Pomocne s3 w tym listy uczué i potrzeb, zob. np. hteps://www.empathicway.pl/do-pobrania/
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Praktykowanie empatii dla siebie i dla innych jest bardzo waznym elementem

wzmacniajagcym odpornos$¢ na wypalenie®.

Empatia to takze akceptowanie wszystkich uczué, ktére si¢ pojawiaja we mnie.
Empatyczna komunikacja lezy u podstaw Porozumienia bez Przemocy (Nonviolent
Communication, NVC), metody opisanej przez Marshalla Rosenberga, a nastgpnie
rozwijanej przez wiele badaczek i badaczy®®. To sposéb myslenia i méwienia, ktéry
skupia si¢ na uczuciach i potrzebach. Ttumaczy jezyk oceniania, diagnozowania,
winy i kary na jezyk uczud i potrzeb. Porozumienie bez Przemocy uzyteczne jest

zaréwno w sferze prywatnej, jak i zawodowej. NVC traktuje emocje jak drogocenne

25 Wacker, R., & Dziobek, 1. (2018). Preventing empathic distress and social stressors at work through nonviolent
communication training: A field study with health professionals. journal of Occupational Health Psychology,
23(1), 141-150.

26 Rosenberg, M. B. (2022). Porozumienie bez przemocy. O jezyku zycia, wyd. Czarna Owca, Warszawa 2020; Ro-
senberg, M. B. (2022). 70, co powiesz moze zmienic swiat. O jezyku pokoju w swiecie konfliktéw. Czarna Owca,

‘Warszawa.
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kierunkowskazy. Zto$¢, wstyd, poczucie winy — emocje, ktére we wspotczesnej kul-
turze czgsto traktowane sg jako co$, co nie powinno si¢ nam przydarzaé, a jesli
si¢ przydarza, to nie powinno by¢ pokazywane — w Porozumieniu bez Przemocy
pokazuja droge do zaspokojenia potrzeb i zadbania o siebie. Empatia dla siebie to

przygladanie si¢ swoim uczuciom, akceptowanie ich i uczenie si¢ od nich.

Aukje Nuta, duriska badaczka zajmujaca si¢ wypaleniem zawodowym, zauwazyta
jak wiele wspélnego z wypaleniem ma do$wiadczanie wstydu. Wedtug niej doswiad-
czanie wstydu w pracy poteguje stres, sprzyja dtugotrwatym konfliktom miedzy
wspdtpracownikami i jest jedna z gtéwnych przyczyn wypalenia®”. Wstyd prowadzi
do wypalenia nie dlatego, ze jako emocja jest destrukcyjny. Destrukcyjne jest to, co
nauczyli$my si¢ robi¢ ze wstydem: nie przyznawa¢ si¢ do niego i ukrywa¢ go. Dla-
tego tak wazna jest umiej¢tno$¢ rozpoznawania, akceptowania i transformowania
wstydu. Obawa przed wstydem powstrzymuje ludzi przed dzialaniem, zadawaniem
pytan i proszeniem o informacjg zwrotna. Podobnie o wstydzie pisza Liv Larsson®,
szwedzka mediatorka i edukatorka, autorka ponad 20 ksiazek, oraz Brene Brown?,
amerykariska badaczka, psycholozka. Obie autorki taczg przezywanie wstydu z po-
trzebg wigzi, przynaleznosci, akceptacji. Widza wstyd jako lek przed zerwaniem
poczucia wigzi. W przygladaniu si¢ wstydowi dostrzegaja szans¢ na otwarta, po-
glebiona komunikacj¢. Jednak to, jak na co dzien traktujemy wstyd i do czego
uzywamy wstydu méwi nam duzo o tych elementach kultury wspélczesnej, ktore
utrudniajg otwarta komunikacje.

Wstyd sprawia, ze rozmowy w pracy czgsto nie sg szczere. Osoby podczas moich
warsztatow opowiadajg o trudnosciach, z ktérymi si¢ samotnie borykaja — samotnie,
bo nie widza mozliwo$ci przyznania si¢ do stabosci. Osobom pracujacym trudno
jest ujawnia¢ wlasne niedociagnigcia, trudnosci, watpliwosci. Prowadzone w pracy

rozmowy, w ktérych jedna ze stron albo obie strony nie s3 w stanie méwic szczerze,

27 Nauta, A. (2022). Schaamte als krachtbron voor het betere werk. Tijdschrift Andersland 4, 82-91, 2022
htep://surl.li/stizw, [Dostgp: 06.03.2024]

28 Larsson, L. (2020). Wityd, zlos¢ i poczucie winy — dzwonki alarmowe. Odczytywanie i transformacja trudnych
uczud z perspektywy Porozumienia bez Przemocy. Fundacja Miejsce Ludzi, Poznar.

29 Brown, B. (2013). Z wielkq odwagq. Jak odwaga bycia wrazliwym zmienia o, jak zyjemy i kochamy, jakimi rodzi-
cami i liderami jestesmy. Laurum, Warszawa.
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nie rozwiazujg realnych problemdw, a jesli znajdujg rozwigzania, sa one czgsto po-

wierzchowne, nie trafiaja w sedno wyzwania.
BEZPIECZENSTWO PSYCHOLOGICZNE

Jesli ktéras z oséb czytajacych ten tekst ma doswiadczenie bycia w jednym miejscu
pracy otwarta, szczera, méwienia ,,prosto z mostu’, a po zmianie miejsca pracy
z niezrozumiatych przyczyn otwartos¢ i szczero$¢ gdzies zniknety, a stowa wigzty
w gardle, zapewne oznacza to do$wiadczanie w tych miejscach pracy réznych po-
zioméw tzw. bezpieczeristwa psychologicznego. Poniewaz jest ono czgscia kultury
wewnetrznej organizacji, oddziatuje na poszczegdlne osoby tworzac trudno dostrze-
galna sie¢ norm, czyli tego co wolno, czego nie wolno, co jest pozadane, a czego
nalezy unika¢. Bezpieczenistwo psychologiczne w organizacji to dzielone przez
osoby z zespolu poczucie, ze mozemy podejmowacd ryzyko, wyrazaé przekona-
nia i obawy, zadawaé pytania, méwic o bledach i ze mozemy to wszystko méwié

bez lgku przed negatywnymi konsekwencjami’’.

Podejmujac si¢ $wiadomie pracy nad tym obszarem dzialania organizacji warto pa-
migta¢ o mitach, potocznych przekonaniach zwiazanych z bezpieczeristwem psy-
chologicznym. Tak dlugo, jak pozostaja one nieuswiadomione i nienazwane, tak
dtugo moga utrudniaé realne porozumienie. Czgsto spotykanym mitem dotyczacym
bezpieczeristwa psychologicznego jest to, ze ,chodzi o to, zeby$my byli zawsze dla
siebie mili”. Takie nastawienie moze utrudnia¢ dawanie informacji zwrotnej lub

reagowanie na przekraczanie granic.

~W bezpiecznym psychologicznie srodowisku zawsze bedziesz si¢ czu¢ komfortowo”
— to kolejny rozpowszechniony mit. Nie zawsze bedzie mito i nie zawsze bedziemy
czué si¢ komfortowo. Szczeros¢ i otwarta komunikacja, ktére stuza budowaniu bez-
pieczefistwa psychologicznego beda czasem wywotywaly trudne emocje. Szczegdl-

nie wtedy, kiedy jako zespét uczymy si¢ tej formy komunikowania.

30 Edmondson, A. C. (2018). The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace for Learning,
Innovation, and Growth. Wiley
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Czym mniej jest bezpieczeristwa psychologicznego w danej organizacji, tym wigcej
leku, wstydu, poczucia winy i ztosci doswiadczaja osoby w niej pracujace. Jako
pierwsza pojeciem bezpieczenistwa psychologicznego w kontekscie funkcjonowania
zespoléw zajeta si¢ profesorka Harvard Business School, Amy Edmondson, autorka
ksiazki ,Fearless Organisation” (,,Nieustraszona organizacja”). Prowadzac badania
do doktoratu naukowczyni przygladata si¢ efektywnosci zespotéw medycznych. Ko-
rzystata z modeli, ktdre zaktadaly, ze efektywniejsze zespoty popetniaja mniej ble-
déw. W toku badan kolejne dane potwierdzity, ze zalezno$¢ jest doktadnie odwrotna:
zespoly najbardziej efektywne to te, w ktdrych ujawniono najwigcej popetnionych
biedéw. Glebsze badania pozwolity zrozumieé, ze kwestia kluczowa byto nie samo
popelnianie bledéw (mozliwe, ze we wszystkich badanych zespotach popelniono
ich podobna liczbg), ale ujawnianie ich i uczenie si¢ na nich. I tu wasnie kategoria
bezpieczeristwa psychologicznego pojawita si¢ jako jeden z kluczowych dla jakosci
funkcjonowania zespoléw aspekt. W zespotach o wysokim poziomie bezpieczeristwa
psychologicznego zgloszenie blgdu lub problemu jest szansg na rozwdj, a nie powodem
do poczucia winy czy wstydu.

Ze wzgledu na swoja ztozono$¢, ,,nienamacalno$¢”, psychologiczne i spoteczne me-
chanizmy, ktérych dotyczy, poziom bezpieczeristwa psychologicznego w zespole nie
jest fatwy do zdiagnozowania i wzmacniania. Istniejg jednak sposoby oddzialywania
na ten obszar. Przyjrzyjmy si¢ wigc, jak wedtug Amy Edmondson bada¢ bezpieczen-

stwo psychologiczne w zespole i jak mozna je wzmacnial.

Klasyczne badanie zespotu, ktére Edmondson proponuje w swojej ksigzce, ma po-
méc w ustaleniu poziomu bezpieczefistwa psychologicznego w zespole czy orga-
nizacji. Sktada si¢ ono z siedmiu stwierdzeri, do ktérych osoby badane maja si¢
ustosunkowac:

1. Jesli pracujac popetnisz btad, nie zostanie to wykorzystane przeciwko tobie.

2. Osoby z naszego zespotu moga zglaszaé problemy i trudne kwestie.

3. Osoby w zespole akceptujg si¢ takze wtedy, kiedy si¢ réznia.

4. W naszym zespole mozna bez lgku podejmowac ryzyko.

5. Proszenie 0s6b z zespotu o pomoc nie jest trudne.

6. Nikt z naszego zespotu nie bedzie $wiadomie podwazaé wysitkéw innej osoby.

7. Moje kompetengje i talenty sa docenione i wykorzystane w pracy zespotu.
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Badanie powinno by¢ zanonimizowane, a jesli dotyczy wigkszych zespotéw, warto
do niego dotaczy¢ metryczke okreslajaca na przyktad tozsamo$é piciowa, pochodze-
nie, wiek, poziom sprawnosci, stanowisko, forme zatrudnienia. Moze si¢ okaza¢, ze
bezpieczeristwo psychologiczne nie rozklada si¢ w zespole rownomiernie i bedzie
to sygnal, ze cz¢$¢ oséb jest bardziej narazona na wypalenie, bo do$wiadcza pracy

w ,ustawionej grze”.

W zespotach o niskim poziomie bezpieczeristwa psychologicznego wzmacnianie
kompetencji komunikacyjnych i praca z konfliktem nie wystarcza — trzeba zaja¢ si¢
samym bezpieczedstwem. Szczegdlng role maja tu kadra zarzadzajaca, czy osoby
posiadajace wladz¢. Warto pamigtaé o bezpieczeristwie psychologicznym przy okazji
podejmowania réznych dziatan: prowadzenia spotkan, planowania pracy, ewaluacji

projektéw.

Jak konkretnie mozna wzmacnia¢ poczucie bezpieczefistwa psychologicznego w ze-
spole? Pierwszym krokiem jest nazywanie: wyrazenie wprost tego, ze istnieje co$
takiego jak bezpieczeristwo psychologiczne, ze jest ono wazne dla funkcjonowania
zespolu, zalezy od bardzo réznych czynnikéw, a mi jako osobie zarzadzajacej zalezy

na wzmacnianiu tego bezpieczeﬁstwa.

Jezeli mam silng pozycje w organizacji i czuje si¢ w niej bezpiecznie, bedzie mi tatwiej
ujawniaé wlasng omylnosé i niepewnosé. Warto dzieli¢ si¢ swoimi watpliwo$ciami,
moéwi¢ o bledach, o pojawiajacym si¢ wstydzie i o tym, czego mnie to uczy. W ten
sposob modelujemy podejscie do bledéw. Utatwiamy innym szczero$¢. Dzielenie sie
wiasnymi watpliwosciami moze polegad na tym, ze pokazuje, Ze mam $wiadomo$¢,
ze na moje decyzje moga wplywac uprzedzenia i ze nawet majac dobre intencje moge
nie$wiadomie uzywa¢ przemocy. I ze mam gotowos$¢ méwic o tym, przyglada¢ si¢
temu i wspélnie z innymi szukaé rozwiazari. Nie musz¢ udawaé nieomylnosci i tego,
ze nigdy nie krzywdzg.

Prowadzqc spotkania czy podsumowujgc rézne dziatania warto tworzyé warunki do wy-
razania opinii: wprowadza¢ do kultury organizacji normy budujace poczucie bezpie-

czenistwa, na przyktad podsumowania projektéw uwzgledniajace temat trudnosci,
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btedéw i niepowodzen. Mozna poszukiwaé formy utatwiajacej méwienie o rzeczach

trudnych w sposéb lekki, np. organizujac tzw. ,festiwal porazek”.

Kluczowe jest réwniez to, zeby zapewniad realny wplyw, tj. dbaé, by wniesione tematy,
problemy i pomysty miaty wplyw na zmiany w dotychczasowym funkcjonowa-
niu organizacji. Gotowo$¢ do méwienia o rzeczach trudnych bedzie wzmocniona,
jesli osoby beda widzialy sens w méwieniu o nich i do$wiadczg zmiany, na ktéra

maja wpltyw.

Budowanie poczucia bezpieczenistwa psychologicznego w zespole jest zlozonym
i wlasciwie niekofczacym si¢ procesem. Czym wigksze poczucie bezpieczenistwa,
tym mniej obaw, wstydu i tym wigcej szczero$ci. Kazda osoba dziatajaca w organi-
zacji moze mie¢ wptyw na budowanie jej kultury, ale szczegélng role majg tu kadra
zarzadzajaca i osoby posiadajace wladzg. Szczegdlnie wazne jest, zeby pokazywaty
swoja wrazliwo$¢, omylnos¢, prosily o informacje zwrotne. Modeluja w ten sposéb

zachowanie, ktére bedzie sprzyjato budowaniu szczerych relagji.
KONFLIKT A INFORMACJA ZWROTNA

Konflikt to ujawniony problem lub zagrozenie. Nie pojawia si¢ znikad. Dzi¢ki ujaw-
nieniu konfliktu mamy szans¢ na wprowadzenie zmian, ktére wplyna na jakos¢,
efektywnos¢ i koszty zwigzane z wykonywang praca. Pracujac z organizacjami nad
réznymi konfliktami wielokrotnie przekonatam sig, ze konflikt w organizacji to
informacja zwrotna udzielona za pézno — jak pisza autorki ksiazki ,Dogada¢ si¢
z innymi, czyli porozumienie bez przemocy nie tylko w zyciu organizacji” Joanna

Berendt i Agnieszka Kozak?'.

Kultura informacji zwrotnej w instytugji to kultura komunikowania si¢ wprost.
Komunikacja nie wprost powoduje zaburzenie poczucia bezpieczeristwa oséb pracu-
jacych: wstyd, lgk, spadek samooceny, domys§lanie si¢, brak zaspokojenia wtasnych
potrzeb, napigcie w relacji, spadek efektywnej wspétpracy. W organizacji, ktéra

31 Berendy, J., Kozak, A. (2019). Dogadac si¢ z innymi, czyli porozumienie bez przemocy nie tylko w zyciu organizacji.
OnePress, Gliwice.
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$wiadomie buduje kulturg wewngtrzna w oparciu o szczero$¢, poczucie bezpieczen-
stwa, empati¢ i informacj¢ zwrotna, konflikt przestaje by¢ problemem, trudnoscia

czy nawet wyzwaniem. Staje si¢ szansa.

Jedno z najczestszych nieporozumienri dotyczacych informacji zwrotnej polega na
tym, ze osoby wyobrazaja sobie ja jako sytuacje, w ktérej jedna osoba udziela in-
formacji zwrotnej, a druga biernie stucha. Tymczasem informacja zwrotna jest roz-
mowg — to przede wszystkim zaproszenie do wymiany i kontaktu. Dlatego wazna
jest intencja, z ktérg jej udzielam: czy chcg udowodni¢ wlasng racje, czy poszukad
drogi do porozumienia. Informacja zwrotna w instytucji nie zmieni natychmiast
rzeczy, ktére nie dzialajg — to ciag rozméw, podczas ktérych obie strony dzielg si¢

z sobg tym, co wedlug nich dziata i nie dziata w ich wspétpracy, relacji czy zespole.
PODSUMOWANIE

Najwazniejszym narzedziem w zajmowaniu si¢ tym, czego do$wiadczaja osoby pra-
cujgce w organizacji, jest rozmowa — wyrazanie, stuchanie, poszukiwanie zrozu-
mienia i rozwiazani oraz wzmacnianie relacji. Tak rozumiana rozmowa, i szerzej
— komunikacja, pozwala nie tylko dostrzec i zrozumie¢ problemy, ktérych doswiad-

czamy w naszej organizacji, ale takze przynajmniej cz¢$¢ z nich rozwiazaé.
Patrzenie na wypalenie zawodowe jako na problem organizacji, a nie jednostek,
zdejmuje cigzar poczucia winy z os6b pracujacych i pozwala zajaé si¢ wypaleniem

na poziomie organizacyjnym. Oznacza to w gruncie rzeczy dbanie, by mozna bylo

rozmawiaé o trudnoséciach. Nieustanne dbanie.
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Rozmawiaja:
Jowita Kuc, Renata Szredzinska — Fundacja Dajemy Dzieciom Site

Natalia Sarata — Fundacja RegenerAkcja

To jest proces, w ktorym
nie stawiamy kropki.
Wdrazanie polityki
antydyskryminacyjnej

i antymobbingowej jako

narzedzie wspierania

dobrostanu w organizacji



Natalia Sarata: W 2018 i 2019 roku pracowatam z Wami, Fundacja Dajemy Dzie-
ciom Sil¢, nad wdrozeniem mato wtedy obecnego w sektorze pozarzadowym na-
rzedzia, tj. polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej. Zaproponowatam
Wam dzisiejsza rozmowe, bo mysle, ze warto zachgcaé organizacje do podejmowania
takich dziatani i wlaczania tej perspektywy. U Was polityka jest wdrozona od kilku

lat, macie juz od tamtego czasu troche doswiadczen i refleksji.

Renata Szredziniska: W nadmierne szczeg6ly nie bedziemy wchodzi¢ ani omawiaé
konkretnych spraw, bo prywatno$¢ naszych pracownic i pracownikéw jest dla nas
wazna, ale w kontekscie samego narz¢dzia mamy duza otwarto$é. Nie jeste$my ide-

alna organizacja, nie ma co sie na taka kreowaé, mamy swoje wyzwania.
4 OIg 3 € 3 y y

Jowita Kuc: To dobra okazja do refleksji, tym bardziej, ze wprowadzenie tej poli-
tyki nie zwolnito nas w zaden sposdb z robienia jej ewaluacji. To jest ciagly proces

sprawdzania, przygladania si¢, dopracowywania.

NS: W jakim miejscu byly$cie, gdy w FDDS zaczynal si¢ proces wokél tej po-
lityki? Pracowalyscie juz w Fundagji?

RS: Tak, zaczynaly$my go w koricéwcee 2018 roku, bytam w organizadji juz od 10

lat. Wezesniej pracowatam na innych stanowiskach, a wtedy od roku czy pétrora
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bytam czlonkinia zarzadu, wigc stosunkowo $wieza. W mojej gestii oprécz nadzoru
nad kilkoma obszarami tematycznymi w Fundacji bylo tez przygladanie si¢ temu,
czy mamy rézne polityki, ktore nam pomagaja w codziennym zyciu organizacji. Jesli

ich brakowatlo, miatam za zadanie zajaé si¢ tym tematem.

JK: Ja dotaczytam we wrzesniu 2019, kiedy polityka juz byta gotowa. Pracowatam
wezesniej wiele lat w biznesie, w migdzynarodowej firmie. Po tym, jak zakoniczytam

tam kontrakt, z wielkq radoscia dotaczytam do fundagji jako HR manager.

NS: Pamietam z wtedy, Ze to nie bylo wasze pierwsze organizacyjne podejscie
do polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej, prawda?

RS: Tak, praca z Tobg to nie byt dla nas zupelny poczatek, wezesniej juz staralismy
si¢ co$ organizowaé wokét tego tematu, dojrzewalismy do tego. Nie mieli$my wtedy
gotowej wizji, co konkretnie ma si¢ wydarzy¢, starali$my si¢ jako zarzad reagowaé
na sygnaly z wewnatrz, od zespotu, konsultowalismy si¢ z zewngtrznymi doradcami
w sprawie watkéw, ktére do nas od ludzi docieraty. Nie mielismy wtedy zadnej ja-
snej $ciezki dziatania, mysle, ze nie potrafiliémy wtedy tez tego dobrze rozwiazad.
Identyfikowali$my te zachowania wtedy moze bardziej jako niewtasciwg lub nie-
umiejetna komunikacje, niz mobbing czy dyskryminacj¢. Stwierdzilismy, ze skoro
to jeszcze nie sg te zjawiska, to warto, zeby$my zapobiegawczo zrobili szkolenie dla
pracownikéw, zeby oni si¢ orientowali w nich, byli wyczuleni i zeby wiedzieli, ze to
nie s3 u nas akceptowane zachowania, gdyby si¢ wydarzaty. To byto jednak jedno-
razowe szkolenie i okazalo si¢, ze nie tedy droga. Zyskalismy te jasnosé.

Mniej wigcej wtedy media zaczely donosi¢ o sytuacji w Stowarzyszeniu Wiosna.
Pamictam takie spotkanie zarzadu, na ktérym stwierdzilismy, ze przeciez my tez
jeste$Smy w grupie ryzyka: jesteSmy bardzo misyjna organizacja. Skoro to si¢ dzieje
gdzie indziej, to my na pewno tez nie jeste$my odporni na tego typu rzeczy. I gdyby
si¢ wydarzyty, to nie wiemy jak sobie z nimi poradzi¢ do konica. A ludzie z zespotu
wprost méwili, ze mamy priorytet na misj¢, dzieci, dzialania i ze troch¢ zapomi-
namy o zespole, o tym, ze t¢ misj¢ realizuja ludzie. Czyli motywacja byta dwo-
jaka: wewngtrzna — sygnaly od ludzi z zespotu, i zewngtrzna — przypadek Wiosny.
Podjelismy decyzje, zeby si¢ jednak na porzadnie zaja¢ tym tematem; nie tylko si¢
pilnowa¢, ale tez zdiagnozowac si¢ i oprzyrzadowaé. Rozpytalismy innych, duzych
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organizacji, jak one to u siebie rozwiazuja, moze kto$ ma jakie$ dobre przyktady
i tak trafilismy do Ciebie.

JK: Jak dotaczytam w 2019 roku do zespotu i zobaczytam, ze w Fundacii jest poli-
tyka zapobiegania i reagowania na dyskryminacj¢, mobbing, molestowanie, pomy-
$latam sobie ,wow, super!”. W mojej poprzedniej pracy nie bylo takiego narzedzia,
temat ogdle nie byt podejmowany ani na moim poziomie HR-owym, ani na pozio-
mie calego oddziatu. Byly kodeksy etyczne, tego rodzaju dokumenty, ale $cisle takiej
procedury zapobiegania, reagowania nie bylto. Nie bylo tez 0séb zaufania, nie byto
osoby, do ktdrej mozna bylo si¢ zwrécié, oprécz po prostu HR-u, ale tez nie bylo

osoby dedykowanej temu tematowi.

NS: Renato, opowiedzialas o tym, co was zachecilo do pracy z tym tematem.
Ja od niemal 10 lat pracuj¢ w temacie przeciwdzialania dyskryminacji, szcze-
golnie z NGOsami. I czesto spotykam sie¢ z takim przekonaniem, ze jesli za-
czniemy w ogéle méwi¢ o dyskryminacji czy mobbingu w naszym sektorze,
o tym, ze takie zjawiska si¢ pojawiaja tez u nas, a nie tylko w administracji
publicznej czy w biznesie — to w jakis spos6b podwazy to sens i wartos¢ naszej
pracy. Jest tez obawa, ze gdy zaczniemy te zjawiska nazywad, to z ludzi wyleje
si¢ cala rzeka skarg i co my wtedy zrobimy. Wigc lepiej tego nie dotykaé, moze
tez z réznych innych wzgledéw, np. wizerunkowych. Sa rézne obawy, watpli-
wosci albo niejasnosci, ktére moga stanowic bariere. Jak bylo u Was?

RS: My nie mieli§my takich obaw i nadal miedzy nami w zarzadzie one si¢ nie
pojawiaja. Wtedy chcielismy rozpoznaé, jak jest: czy juz mamy problem z dyskry-
minacjg i mobbingiem, czy raczej widzimy jakie$ pierwsze wazne sygnaly, ze warto
ten temat podjaé i chcemy mie¢ czas na uporzadkowanie watkéw, nauczenie ludzi
jak stawia¢ granice, jak zadbac o siebie. A jesli mamy wigkszy problem, tylko o nim
nie rozmawiamy, nie nazywamy go i o nim nie wiemy, to moze on sobie gdzie$ tam
buzuje. Wtedy by byto tym gorzej dla nas, bo jak buzuje, to kiedy$ wybuchnie, a my
w ogole nie bedziemy $wiadomi, ze nam co$ bulgocze pod powierzchnia. Jesli cho-
dzi o obawy, to my mieli$my taka, ze nie wiemy o czyms. Wigc bylismy naprawde
zdeterminowani, zeby to wzia¢ na klate, ustyszeé, zrozumieé i z Twojg pomoca si¢
przygotowad, zeby — jesli pojawi si¢ taka ewentualno$¢ — mie¢ narzedzia, wiedzie¢

jak reagowac.
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W organizacji mamy bardzo zmotywowany zespdt, dla ludzi wazna jest nasza misja.
To jasne, bo jestesmy organizacja pozarzadowa, wigc to nie pienigdzmi ludzi przy-
ciggamy, a bardziej poczuciem sensu pracy, podzielanymi warto$ciami. Poza tym, ze
bardzo potrzebne, jest to tez niestety niebezpieczne, bo moze prowadzi¢ do tego, ze
w imi¢ tej misji sporo mozna znosi¢. Moze to nie jest bezposrednio powiazane z mo-
bbingiem czy dyskryminacja, ale moze si¢ tez do nich przyczynia¢. Wiedzielismy, ze
mamy zespol, keéry bardzo duzo pracuje i ze sa w nim osoby, ktdre pracuja naprawde
za duzo i wypalenie juz puka do drzwi. To si¢ moze przektada¢ po pierwsze na to,
ze moze niedtugo stracimy warto$ciowych pracownikéw, po drugie, ze by¢ moze
jak si¢ jest chronicznie przemeczonym, mozna zaczaé innych gorzej traktowaé, ma
si¢ mniejsza cierpliwos$¢, uwazno$é. Kiedy sobie przypominam nastréj, jaki nam
wtedy towarzyszyl w zarzadzie, byla to raczej determinacja: dowiedzmy si¢ w jakim
jeste$my miejscu i zareagujmy, jesli bedzie trzeba. A jesli jeszcze nie trzeba reagowa,
to si¢ przygotujmy. Zreszta wspétpraca z Toba od tego si¢ zaczela, ze zrobitas nam

diagnozg sytuacji z pracownikami i to byt poczatek procesu.

NS: To, co dla mnie bylo bardzo zachecajace do pracy z Wami, to Wasza ja-
snos¢ co do tego, ze chcecie to zrobié naprawdg i tak gleboko jak potrzeba — ze
naprawde chcecie si¢ dowiedzie¢. Bo obserwujecie réine rzeczy, cos do Was
dociera, ale nie macie pewnosci, jak o tym mysleé. A poniewaz jestescie co-
raz wigkszym i rosnacym zespolem, pracujecie w ré6znych lokalizacjach nawet
w samej Warszawie, nie wszyscy ze wszystkimi spotykaja si¢ w jednym biurze
na co dzien, to nie w kazde miejsce w zespole da si¢ szybko i latwo zajrzeé.
Doceniajac kazdy sygnal gotowosci do wprowadzenia polityk, cieszylam sie,
ze rozmawiamy o zdecydowanie bardziej gruntownej pracy, niz ze przyjde do
Was z gotowa polityka, a zarzad go przyjmie. Ja pracuj¢ inaczej i Wy chcieliscie
wlasnie tak inaczej.

JK: Gdy dotaczytam do organizacji, to dla mnie tez bylo niezwykle ciekawe ob-
serwowanie postawy, o ktorej Renata méwitas, tego: sprawdzajmy. A jesli czego$
alarmujacego si¢ dowiemy, to chcemy si¢ tym zajac i znalezé systemowe rozwigzania.
I mysle, ze my caly czas mamy gotowos¢ tworzy¢ ludziom bezpieczng atmosfere do
pracy, tym bardziej, ze w Fundacji pracuje si¢ z naprawd¢ powaznymi tematami.

To znaczy tworzy¢ miejsce jasne, czyste, bezpieczne, w ktérym jest przestrzed na
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otwarta komunikacje, informacje, styszenie siebie i wnoszenie spraw. Im bardziej
bedziemy dziata¢ spdjnie, transparentnie wewnatrz, tym bezpieczniej bedzie dla
zespotu. I to nastawienie na odkrywanie mi si¢ bardzo podobalo, ja sama mam
tak, zeby wyciaga¢, nazywa¢l, rozwiazywaé. My przeciez pomagamy dzieciom po
do$wiadczeniach przemocy, wigc nie moze by¢ miejsca na przemoc migdzy nami.
Jesli w naszej misji jest zapisane, ze chcemy, zeby dzieci tutaj godnie zyly, to osoby,
ktére pomagaja tym dzieciom zy¢ godnie, tez musza mie¢ srodowisko zawodowe,

w ktérym ich godnos¢ jest wazna.

RS: Jako organizacja od lat mieli§my wewngtrzna polityke ochrony dzieci, pewnie
jako jedna z pierwszych organizacji w Polsce. Ona nam méwi, jak mamy traktowac
dzieci w naszej pracy, czego nam absolutnie nie wolno, a jesli zobaczymy, ze kto$ zle
potraktowat u nas dziecko, to jakie s3 $ciezki interwencji i informowania, zeby t¢
sytuacj¢ szybko przerwa¢ i naprawié. I to mielismy od dawna. Natomiast w ogdle
nie mieli$my podobnej $ciezki dla pracownikéw. I tu zobaczylismy, ze rzeczywiscie
mamy przechyl w strong mocnej pracy na misji, na zewnatrz, do odbiorcéw dziatari
i ze mniej uwazni jeste$my na to, ze jeste$my ciagle rosnacym zbiorem bardzo réz-
nych 0séb, w duzym nattoku dziatani, bo zawsze duzo si¢ dzieje, a ludzi zawsze za
mato do pracy. Pewnie tez w ogéle jako spoteczeristwo dorastamy do tego tematu.
Jeszcze kilkanascie lat temu bardzo niewiele 0s6b w Polsce si¢ tym zajmowalo, wigc
az tak bardzo si¢ w piersi nie b¢dg bita, niemniej ta nieréwnowaga migdzy reflekto-
rem na beneficjenta i na nasz wlasny zespét i jego samopoczucie byta faktem.

A jesli chodzi o obawy, z ktérymi wchodzilismy w ten proces, to balismy si¢ jednej
rzeczy: ze jak tego nie zrobimy i co§ nam wtedy wybuchnie, to dopiero bedzie skan-
dal; wiodaca organizacja zajmujaca si¢ przeciwdziataniem przemocy, a jak si¢ dzieje
przemoc wsréd pracownikéw, to w ogéle nie jest przygotowana. Takze by¢ moze
ten strach byt wtedy mobilizujacy nas do dzialania, ze na taki skandal nie mozemy
sobie pozwoli¢. I ze musimy si¢ przygotowad, a jesli si¢ okaze, ze mamy problem,

to si¢ nim zajac.

NS: Byly jakies jeszcze czynniki, ktére zachecily Was do dziatania?
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RS: Moglismy sobie wtedy pozwoli¢ na wspétprace z Toba takze dzigki dofinanso-

waniu z Miasta Stolecznego Warszawa. Byla wtedy taka $wietna inicjatywa, chyba
w Centrum Komunikacji Spotecznej — dotacje na wzmocnienie warszawskich orga-
nizacji pozarzadowych. I ten proces robilismy w ramach tego projektu. Konsultacje
eksperckie wiadomo, Ze musza kosztowaé, wicc tu tez jestem bardzo wdzigczna, ze
miasto wlasnie tez w tym sensie wyszfo nam tu naprzeciw i moglismy na to prze-

znaczy¢ $rodki.
NS: I jak ten proces wygladal z Twojej perspektywy, Renato?

RS: To byto bardzo ciekawe, ten proces mnie zafascynowat w samej swojej struk-
turze, w tym jak to bylo ulozone. Byl dosy¢ dtugi, bo najpierw byta pierwsza faza,
w ktérej zajmowatysmy si¢ tym, jak si¢ dowiedzie¢ tego, czego chcemy si¢ dowiedziec.
Zaproponowata$ na poczatek anonimowa ankiet¢ online’owa do wszystkich zaanga-

zowanych oséb, a potem wywiady z czgécia ludzi — cz¢$¢ my zasugerowaly$my, czesé
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zglosita si¢ w ankiecie. Ludzie ci wskazywali jeszcze kolejne osoby z réznych miejsc
w organizacji, taka kula $niegowa. Bylo dla nas wazne, zeby ten proces objat nie
tylko osoby, ktdre pracuja na umowg o pracg, ale tez na umowy zlecenia, o dzielo,
stazystow, wolontariuszy, wigc ta grupa byta do$¢ szeroka.

Gdy dostalismy od Ciebie wyniki diagnozy, okazalo si¢, ze mamy wigkszy problem,
niz nam si¢ wydawalo. W raporcie byto kilka spraw, ktérymi nalezato si¢ zajaé prio-
rytetowo. Pamigtam, ze towarzyszyto nam takie poczucie, jakby dosta¢ obuchem
w glowe, ale wlasnie po to nam to bylo, zeby mie¢ to i to zobaczy¢. Nie byta to
przyjemna i tatwa lektura, ale bardzo wazna. Ty opowiedziatas o wynikach zaréwno
nam jako zarzadowi, jak i zespotowi na spotkaniu strategicznym w marcu 2019, zeby
to jakos ludziom tez odda¢, cho¢ wiadomo, ze bardzo ostroznie. Na podstawie dia-
gnozy zacz¢liSmy przygotowywaé dokument, tj. polityke antydyskryminacyjna i an-
tymobbingowa. Tak jak Ty, my tez nie chcieli$my, Zeby$ nam przyniosta t¢ polityke
gotowa, to by nie miato sensu. Powotalismy grupe robocza, Ty data$ jej know-how
dotyczacy tego, jakie elementy na pewno w takim narzedziu si¢ powinny znalez¢.
Grupa robocza celowo nie byta duza, zeby mogta sprawnie pracowa¢. Sktadata si¢
z 0s0b reprezentujacych rézne grupy pracownikéw, bytam w niej ja jako osoba odpo-
wiedzialna za ten caly proces z ramienia zarzadu, byla tez przedstawicielka koordy-
natoréw — to u nas taki szczebel menedzerski. Byta tez pracowniczka, konsultantka
z naszego Telefonu Zaufania. Osoby w grupie mialy z jednej strony perspektywe
prawna, z drugiej psychologiczna, razem to byt dobry mix oséb, perspektyw i kom-
petengji. Powstata wtedy pierwsza wersja naszej , Wewngtrznej polityki zapobiegania
i reagowania na przejawy mobbingu, dyskryminacji i molestowania, molestowania
seksualnego”, ktdrg poddali$smy wszystkim pracownikom pod konsultacje, caty ze-
sp6t miat trzy tygodnie na zglaszanie uwag. A potem ta polityka zacze¢ta obowiazy-
waé, pamictam nawet t¢ datg, ona weszta w zycie 1 pazdziernika 2019 roku. Ty juz
Jowita z nami bylas, pomagatas juz organizowa¢ szkolenia dla calego zespotu, ktére

byty kolejnym krokiem po tym, jak dokument zostal przyjety.

JK: Pamigtam szkolenia z Tobg dla grupy zarzadczej, dla pracownikéw tez. Miaty
pokazywac tego, co to jest za narz¢dzie, czemu ma stuzy¢, jak si¢ nim postugiwaé,
jakie sa zadania Oséb Zaufania, na ktérych pracy tez ta polityka si¢ opiera. Jakie
sytuacje moga by¢ w ogéle nazwane dyskryminacja czy mobbingiem, jak je zgta-
szaé 1 jaka jest droga takiego zgloszenia. O perspektywie antydyskryminacyjnej
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i antymobbingowej w Kodeksie pracy, z perspektywy pracodawcy, pracownika.
Z drugiej strony pamigtam tez, ze rozmawialiSmy o tym, w jaki sposéb jako grupa
zarzadcza, zarzad, koordynatorzy mozemy reagowac i zajmowac si¢ tym tematem,
ze wazne jest zrozumienie, empatia, wystuchanie, ale tez po prostu wsparcie ludzi.
To byto pierwsze takie spotkanie ze wszystkimi pracownikami i wszyscy dostali in-

formacje.

NS: Ja czulam, ze si¢ ciesz¢ waszym ogromnym zaufaniem i ze zrobily$cie mi
bardzo duzo miejsca, zebym rzeczywiscie mogla poznad zespdt, wasza struk-
ture, moglam si¢ samodzielnie spotykaé z ludZmi z zespotu, prosi¢ o spotka-
nie kogokolwiek, kto si¢ jako$ mi wylonil z obserwacji jako osoba z waina
perspektywa. Jako zarzad Ty, Renato, wraz z Monika Sajkowska mocno mnie
wprowadzalys$cie, opowiadalyscie szczerze o tym, co widzicie, czutam Wasze
wsparcie przez caly ten proces i Wasze zywe zainteresowanie. Pami¢tam, ze
jezdzitam wtedy do réznych placéwek po Warszawie, ale tez poza Warszawe,
zapowiadana przez Was i to najczesciej byly bardzo dobre spotkania, oparte
na zaufaniu. Nie zawsze tak jest, czasem sie zdarza, ze zarzad mnie zatrudnia,
a potem juz nie interesuje si¢ tym procesem, zostawia go samemu sobie. Za-
stanawiam si¢, czy bylo Wam jako zarzadowi tatwo wpuscié osobe z zewnatrz

do organizacji?

RS: Mysle, ze dla nas bylo tatwe. Ztapaly$my z Tobg ni¢ porozumienia, bytysmy
uméwione na poufno$é, czuly$my, ze te ramy byly wypracowane. Natomiast tak
sobie mysle — i to naprawdg nie jest na wyrost — my naprawdg chcieli$my si¢ dowie-
dzie¢, w jakim miejscu jestesmy. I zeby to zrobi¢, to trzeba Ci bylo da¢ wolna reke,
bo inaczej tylko dostaliby$my albo jakis wyrywek informacji albo niepetne infor-
macje. Stad nie mieli$my z tym trudnosci, wiedzieli$my, ze chcemy da¢ Ci dziata¢,

zeby$ nam jako odpowiedzialnym za organizacj¢ osobom przyniosta t¢ informacje.

NS: Dla cze¢sci organizacji na przyjeciu polityki i przeszkoleniu zespolu praca
by sie zakoniczyla. Ale nie u Was.

RS: Nie skorczyla si¢, my t¢ ankiete poczatkowa powtarzamy juz samodzielnie

mniej wigcej co dwa lata, teraz tez si¢ szykujemy do jej kolejnej edycji. Pracownicy
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skorzystali tez dwukrotnie z petnej $ciezki procedury, widzimy, jak co w niej dziata,
wigc mamy tez mozliwo$¢ ja zrewidowad, juz w odniesieniu do konkretnego zgtosze-
nia, konkretnych prac os6b zaufania i Komisji. Notabene wlasnie dzis skonczytysmy

z Jowita pierwszy etap rewizji tej polityki i wiemy, ze wprowadzimy do niej zmiany.

JC: Bedziemy zmieniaé, bo polityka jest tylko dokumentem, nie jest wyryta w ka-
mieniu. Poza polityka wprowadzilismy tez duzo réznych innych rozwiazan syste-
mowych, wspierajacych prewencje i reagowanie, np. wsparcie organizacji dla Oséb
zaufania — sprawdzamy z nimi, czego im w tej pracy brakuje, co jest dla nich wazne,
czy maja jasno$¢ co do swojej roli i jak si¢ maja tak z poziomu obcigzenia, bo tez ob-
cigzenia emocjonalne byto tutaj duze. Robimy powtdrki z tego, czym jest mobbing
i dyskryminacja, dotozylismy do tego jeszcze watki dotyczace asertywnosci i stawia-
nia granic. Uczyli$my si¢ na biezaco, jaka jest réznica migdzy informacja zwrotna
na temat niewykonywania obowiazkéw a przekroczeniami w komunikagji. Bardzo
nam zalezy na ksztaltowaniu kultury feedbacku na biezaco, zeby ludzie byli w stanie
da¢ sygnal, ze jakie$ zachowania innej osoby powodujg dla nich co$ trudnego — ale
tez go przyja¢ od kogo$ i ustysze¢. Poza tym oczywiscie doceniad, sygnalizowad, jesli
co$, co robi inna osoba jest wspierajace. Czyli zeby si¢ na biezaco komunikowad.

Poza tym wazne byto dojasnienie zakresu obowiazkéw, zeby kazda osoba wiedziata,
za co odpowiada, jaka jest jej rola w organizacji, za co dostaje wynagrodzenie. Takze
ustalenie ram wspotpracy z pracownikami, zeby komunikacja na linii zarzad — koor-
dynatorzy — pracownicy byta ptynna i wspierata efektywno$¢ pracy. Wzmacnialismy
tez grupg menedzerska, tak zeby rozwija¢ i wzmacnia¢ w nich umiej¢tnosci, ktdre sa
potrzebne do realizacji stawianych przed nimi zadan i celéw, zeby umieli budowaé
zespoly, modelowa¢ wspoétprace i dobre bycie w zespole, rozdziela¢ zadania, zeby si¢
nie bali wspiera¢ sprawczo$¢ ludzi w swoich teamach. I zeby byli w stanie pracowa¢

z tym obciazeniem pracownikéw, ktdrzy pracuja w bardzo specyficznych rolach.

RS: Ja to widzg tak, ze ten proces si¢ nigdy nie skoficzy, potrzebuje ciaglej uwazno-
$ci. Naprawde duzo wysitku w to wlozylismy w organizacji i wktadamy nadal, ale
i tak w tym codziennym zabieganiu caly czas zdarzaja si¢ nam rézne wpadki, niepo-
rozumienia. Nie ma co udawad, ze u nas jest idealnie, bo tak nie jest. Mamy swoje
wyzwania, ale to co mnie cieszy — zapamietatam tez ze szkolenia zreszta z Toba, Na-

talio — to to, ze miara sukcesu tej polityki bedzie to, czy ludzie po nia siggaja. Ze jak
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w og6le nie bedzie zgloszen, to znaczy, ze ona nie dziata. I samych zgloszeri mielismy
wigcej niz te dwie petne procedury, ale to byly rozmowy z osobami zaufania. Ludzie
przychodzili z pytaniami, z watpliwo$ciami, a dwukrotnie osoby si¢ zdecydowaly na
pelng procedure w takim sensie, ze zgloszenie nie stuzylto tylko rozwianiu watpliwo-
éci, ale bylo narzedziem przekazania Komisji, ze potrzebuja, zeby Komisja przyjrzata
si¢ temu, co zgtaszaja. Mysle, ze w takim sensie nam si¢ to sprawdzito, tak to dziata.
Niemniej ten proces wymaga od nas wszystkich w organizacji stalej uwaznosci na
to, ze my nigdy nie wyjdziemy z grupy ryzyka, z zagrozenia zwigzanego z ci¢zarem
tego tematu, ktdrym si¢ w organizacji zajmujemy. Musimy by¢ tego $wiadomi.

NS: Dlaczego takie organizacje jak wasza sa w grupie ryzyka?

RS: Tu jest bardzo wiele czynnikéw. Na pewno bardzo duze skupienie na misji jest
czynnikiem ryzyka. Dziecko jest dla nas najwazniejsze, pomoc dziecku i jego rodzi-
nie jest priorytetem, sensem istnienia organizacji. Inny czynnik — nie tylko u nas,
ale w ogdle w $wiecie organizacji pozarzadowych w Polsce — to fakt, ze jestesmy
w ciaglym niedoborze zasobdéw, tych finansowych, co si¢ przektada na niedobé6r
zasobéw ludzkich. Ludziom si¢ kumuluja zadania, bo na jedna osobg spada wigce;.
W sektorze nas zwyczajnie nie staé, zeby zatrudni¢ wystarczajaco duzo osob i zy-
jemy caly czas w takiej niestabilnosci finansowej. Chociaz staramy si¢ bardzo i od
wielu lat jako$ nam si¢ to na szczgécie udaje, ale ta niestabilno$¢ finansowa moze
tez oznaczaé zaburzenie bezpieczefistwa u ludzi. I to tez jest wazna kwestia. Innym
czynnikiem sa u nas nieréwne kompetencje, bo mamy spory zespét psychologéw,
terapeutéw, ktorzy maja z racji zawodu wysoko rozwinigte kompetencje interperso-
nalne: komunikacji, stawiania granic. Jest tez zespét projektowy, administracyjny,
gdzie ludzie nie sa w takim samym stopniu wyposazeni w takie narz¢dzia. Na pewno
znaczenie maja nasze bledy w zarzadzaniu, niewystarczajaca czasem komunikacja
z gory zespotu na dét. Tu poczynilismy spore postepy, niemniej caty czas to jest dla

nas wyzwanie i zadanie.

JK: Dla mnie ciekawie byto obserwowa¢ w pierwszych tygodniach, miesigcach pracy,
jak wyglada kultura organizacyjna. A ona tak si¢ uktadata, ze nawet jak z czyms ko-
mus bylo trudno, to w imi¢ takiego przekonania, ze najwazniejsze sa dzieci, a nie ja,

nie bede generowa¢ trudnych rozméw. Wydaje sig, ze taka postawa moze pomagad,
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ale czgsto nie pomaga, wrecz przeciwnie. Procedura to jedno, ale teraz wiemy, ze
musimy si¢ na co dziei sami pilnowaé w takiej postawie, ze jak komus jest ze mna
trudno, to zeby zaprasza¢ do rozmowy, do powiedzenia, o co chodzi. O informacje
zwrotna z pozycji dorostego, odpowiedzialnosci i partnerstwa. Zeby sie nie baé, bo
jak ustysze, o co chodzi, to mogg co$ z tym zrobi¢. A jak nie uslyszg, to nie wiem,
ze warto co$ zmieni¢ w tej relacji. I to niesltyszenie, nieméwienie moze generowaé
dodatkowe trudne emocje, ktére nam tutaj nie sa w ogdle przeciez potrzebne.
Druga sprawa to taka kultura uprzejmosci, ktéra moze dziata¢ w taki sposdb, ze jak
moje obowiazki i ich granice nie sa dla mnie jasne, dziecko czeka, tu i teraz mamy
wazna pracg do zrobienia, a jeszcze nie wiem, czy moge odméwié, obawiam si¢
odméwi¢, odmowa si¢ kojarzy z niezyczliwos$cia — to robi si¢ tego za duzo. Zatem
jest ta presja misji, niepozwalanie sobie na stawianie granic, na zadbanie o siebie
w ten spos6b po prostu. Jest tez kwestia finansowa, o ktérej Renata juz méwita. My
chcemy teraz zatrudniaé wszystkich na umowg o pracg, by¢ jak najbardziej transpa-
rentni i méwic o tym, ale nadal jeste§my organizacja pozarzadowa uzalezniona od
grantodawcéw, a nie biznesem, na ktéry sami mozemy mie¢ catkowity wplyw.

I jeszcze $wiat si¢ zmienia, i to szybko, nasza organizacja si¢ zmienia, potrzeb przy-
bywa, pracujemy z klientami-dzie¢mi o najci¢zszym kalibrze spraw. Chcialoby si¢
mie¢ w sobie i wokét siebie ciszg i spokdj, zeby na tej sprawie i potrzebach si¢ skupi¢
— nie ma takich mozliwosci. Jesli jeszcze w sferze prywatnej albo w zawodowym
zyciu poza fundacja jest mi trudno, w fundacji w zespole mi trudno, a przy tym chce
zmienia¢ §wiat i mam mega ambicje, to jestem idealna kandydatka do wypalenia.
Dodatkowo obciazajace jest takie spoteczne oczekiwanie, postrzeganie ludzi z orga-
nizacji pozarzadowych, ze jak si¢ pomaga, to nie ma zmituj, trzeba trzyma¢ twarz
i by¢ zadowolona, wiele nie wymaga¢. A przeciez my tez chcemy zy¢, odpoczywaé,

mieé mozliwo$¢ realizowania siebie.

RS: Mam wrazenie, ze my byliémy na w miar¢ dobrej drodze, zeby od ryzyka wypa-
lania si¢ oddala¢. Nawet przez pandemi¢ nam si¢ udafo przej$¢ w miar¢ obronna reka
i zorganizowa¢ si¢ dobrze. Ludzie z zespotu to podkreslali nawet — kiedy mielismy
spotkanie naszej calej grupy zarzadczej, to mocno wybrzmiato. Wojna w Ukrainie
zawrdcita nas z tej drogi. Nagle jest tutaj 5 milionéw ludzi, ktérzy sg w desperackiej
sytuacji i ktérym trzeba jako$ poméc, a wérdéd nich sa gléwnie kobiety i dzieci,

czyli nasi potencjalni klienci. No trzeba poméc. Sama wiesz, ze duzo si¢ dziato,
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wielu partnerdw, organizacji z calego $wiata si¢ tu pojawito. My jeste$my rozpo-
znawalni jako organizacja w $rodowisku, wigc bardzo duzo organizacji zjawilo si¢
u nas. Ogromnie duzo si¢ dzialo i znéw weszlismy w ten stary tryb, mimo postgpéw
wezesniej, bo przeciez skoro ludzie tak desperacko wszystkiego potrzebuja, to trzeba
si¢ spia¢. I potem zesp6t nas wypunktowal, w sumie ciesz¢ si¢ z tego, ze nam to po-
wiedzieli, no jeszcze parg lat temu moze by si¢ na to nie zdecydowali, a tu po dwéch

miesigcach to nazwali. Powiedzieli: ,,No ej, sorry, nie na to byli§my uméwieni”.

NS: Bardzo ciekawie mi si¢ Was stucha, bo to mocno rezonuje z moim doswiad-
czeniem, ze jak pracuj¢ z dana organizacja nad polityka antydyskryminacyjna,
to czesto docieramy na druga strong, do zapotrzebowania na polityke antywy-
paleniowa, prodobrostanowa. Albo odwrotnie. Wszystko, z czym pracujemy
w tym sektorze, krzywda, cierpienie, potrzeby niemozliwe wrecz do zaspokoje-
nia, réwnolegle kryzysy i ciagla potrzeba reagowania, maja potezny potencjal
przeciazania nas. A wtedy walizeczka z narz¢dziami ,,ochronnymi” odpycha-
jacymi bodice, ludzi, zadania stoi po prostu blizej nas, niz ta ze spokojna,
uwazna komunikacja i relacyjnoscia, Wtedy latwiej do niej siegnaé, to znaczy
korzystaé z repertuaru agresji, krétkiego lontu, bierno-agresywnej komunika-
¢ji; méwie o tym, ze to narzedzia ,ochronne”, bo odciecie od relacyjnosci jest
swego rodzaju strategia przetrwania. I Wy tez wyszlyscie od przeciwdzialania
dyskryminagji i jeste$my przy wypaleniu — te $ciezki do siebie prowadza na-
wzajem, sa jakos$ réwnolegle.

Czy jest co$, co moglybyscie zarekomendowaé innym organizacjom, ktdre sie
zastanawiaja nad uruchomieniem u siebie takiej polityki jako narzedzia pre-

wencji dyskryminacji i mobbingu, a posrednio tez wypalenia?

RS: Najpierw wyjscie od diagnozy, no i w ogéle gotowos$¢ na nia i jej przyjecie, bo
jesli ktos nie chcee jej ustyszed, to lepiej tego nie robié. Przy braku przyjecia wynikéw,
takze tych trudnych, i bez gotowosci na zmiang, wiarygodno$¢ zarzadzajacych wo-
bec pracownikéw spada, jesli pracownicy najpierw si¢ zaangazuja i napisza od siebie,
szczerze w anonimowej ankiecie, a potem zobacza, ze nic si¢ z tym nie dzieje. Oczy-
wiscie u nas byto tez duze grono pracownikéw, wickszo$¢ w zasadzie, ktdra pisata,
ze wszystko jest w porzadku i nie widza nic alarmujacego, ale jednak byta tez grupa
o0s6b, ktéra w ankiecie jasno nazywata swoje trudne do§wiadczenia. Gdyby$my my
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wtedy nie podjeli dziatai w reakeji na to, to bytoby zupetnie spalone dziatanie, bez

sensu. Nie chce nas bardzo przeceniaé, ale mysle, ze to u nas byta powazna decyzja,
ktéra podjelismy i w ktdrej wytrwalismy. I z tego na pewno sig ciesze.

Widzg, ze takie procesy warto robi¢ z zewngtrznym ekspertem, jesli mozna sobie na
to pozwoli¢. Warto je robi¢ partycypacyjnie, zeby pracownicy — z réznych szczebli
— mieli wplyw i mogli si¢ wypowiedzie¢, zeby caly zesp6t miat szanse zgtaszaé swoje
uwagi, bra¢ udziat w cyklicznej ankiecie, wyraza¢ swoje zdanie co do tego, jak widzi
dziatanie tej polityki, wybiera¢ osoby zaufania. Warto si¢ tez uzbroi¢ w cierpliwosé
i przyja¢, ze jak sig ruszy ten temat to moze si¢ co$ pojawi¢, ludzie moga odpowie-
dzie¢ na to zaproszenie i ujawnia¢ jakie$ kwestie i to jest OK. Zaznaczam to, bo
mnie osobiscie czasem frustruje, ze kto$ pisze w ankiecie, ze ,ta procedura nie dziata”
i juz, koniec informacji zwrotnej. Nie ma jak tego uzy¢, bo nie idzie za takim ko-
mentarzem podzielenie si¢ do$wiadczeniem w ankiecie, ani bardziej oficjalne, cho¢
przeciez tez poufne zgloszenie w ramach procedury. Albo ,dzieje si¢ co$ trudnego,

a nikt si¢ tym nie zajmuje” — ale nie ma wigcej informadji co to za sytuacja, kogo
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dotyczy, nie wiemy nawet, jak to ugryz¢ z uzyciem tej procedury, czy bez niej. My
pracujemy z tym, co mamy, co jest ujawnione i nazwane, nic wigcej nie jestesmy
w stanie zrobi¢, nie domyslimy sie.

Warto tez ten podrecznik wystaé do instytucji grantodawczych, bo ja jestem auten-
tycznie wdzigczna za tamten grant, ktéry nam pomégt sfinansowaé pracg nad proce-
dura, on nas wymiernie wspart wtedy. Mysle, ze warto, zeby grantodawcy wiedziel,
ze madrze zainwestowane wsparcie instytucjonalne naprawd¢ ma znaczenie i zmie-

nia organizacj¢. Warto tez moze szukac takich grantéw, bo ten proces kosztuje.

JK: Warto pamigtaé, ze sama polityka nie zmieni sytuacji. Wazna jest praca na
postawach w zespole, ksztattowanie kompetencji, oddawanie sprawczosci, odpowie-
dzialnosci, zachgcanie i wspieranie w braniu odpowiedzialnosci. Moze by¢ tez tak, ze
ludzie w organizacji zareaguja oporem, bioracym si¢ z obaw, ze cos si¢ bedzie zmie-
nia¢ w zwiazku z ta polityka; moga si¢ pojawi¢ frustracje i Ieki. To jest naturalne,
tak ludzie reaguja na zmiany. Tu trzeba by¢ bardzo uwaznym na to, co si¢ obiecuje,
ieby sie z tego wywiazywaé. Ze jak ma by¢ ankieta, to wracamy z komunikacja
do pracownikéw na temat tego, co w niej wyszlo, jakie beda nastgpne kroki, co si¢
z tym bedzie dziato i ze co$ bedzie. Mimo ze my mamy dos$¢ duza uwaznos¢, to nam
tez umykaja rézne rzeczy i bijemy w piers, kurcze, zapomnielimy o tym i o tam-
tym. Ten fokus, skupienie jest wazne, zeby nie zapominaé. No i wazne, zeby po
przyjeciu polityki oficjalnie, np. przez zarzad, nie postawi¢ kropki. Ta praca tam si¢
dopiero zacznie: ewaluacja, komunikacja, edukacja, sprawdzanie, na ile ta polityka
dziata, jak nas wspiera i co utrudnia, jak by¢ moze dociaza ludzi — czego przeciez

nie chcemy. Warto przygotowac si¢ na taki proces, w ktérym nie stawiamy kropki.

NS: Bardzo Wam dzi¢kuje za rozmowe.

Rozmowa odbyta sie w marcu 2023 roku.

131



dr Kuba Szreder
Wydziat Badat Artystycznych i Studidw Kuratorskich ASP w Warszawie

Jak robic¢ projekty
nie wyzyskujac siebie

i innych? Pare sugestii
z projektariackiego zycia




Projektariat®® to grupa oséb, ktéra zeby si¢ utrzymaé, musi realizowa¢ jeden projekt
za drugim i szereg projektéw naraz. Czytelniczkom i czytelnikom tego podrecznika
na pewno znana jest sytuacja, kiedy sobotni wieczér musza spedzaé na raportowaniu
wykonania projektu, w niedziel¢ pisza tuzin maili do oséb, z ktérymi pracuja nad
wykonaniem obecnych zadan, a w poniedziatek rano zaczynajq przygotowywac ko-
lejna aplikacj¢ o grant na projekt. W miedzyczasie musza pochwali¢ si¢ dzialaniami
na social mediach, zeby podtrzymac¢ obecno$é w obiegu, w ktérym wszystko co stale

rozptywa si¢ w ciggtym nattoku nowych propozycji.

W prekarnym $wiecie projektariatu rytm pracy wyznaczany jest deadline’ami, dzia-
taniami i aplikacjami. Z drugiej strony, Zycie projektariatu nie jest pasmem udreki.
W koricu wszystkie i wszyscy lubimy ten powiew nowosci, wolno$¢ zapewniana
przez zycie w projekcie, ktérego nie da si¢ zamkna¢ w sztywnych ramach etato-
wej pracy. Sie¢ jest Srodowiskiem zycia dla 0séb lubiacych podréze, spotykanie sie
z nowymi ludZmi i ciagle wyzwania (pisz¢ to bez przekasu). Projektariat sam dla

siebie jest sterem i okre¢tem, a samosterownos¢ jest warto$cia w Swiecie, w ktorym

32 Stowo ,projektariat” powstato z polaczenia stéw ,projekt”, w rozumieniu: projekt spoteczny, seria dziatan reali-
zowanych w systemie grantowym na podstawie wnioskéw o dofinansowanie, sktadanych do instytucji granto-
dawczych — oraz ,prekariat”, czyli grupa spoleczna pracujaca w sytuacji niestabilnosci rynku pracy, w oparciu
o najczesciej krétkoterminowe, tzw. ,$mieciowe” umowy. ,,Prekariat” to z kolei neologizm utworzony ze zbitki

stéw ,precarious” (z j. ang. ,niepewny”) i ,proletariat”.
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wigkszo$¢ ludzi ugina si¢ pod jarzmem pracy w fabrykach, polach czy na zapleczach
restauracji. Poza tym projekty — przynajmniej w $wiecie sztuki wspétczesnej czy
aktywizmu, ktére sa mi najblizsze — robi si¢ w czgsto w szczytnym celu. Rzadko
kiedy podchodzi si¢ do nich cynicznie, chyba ze jest si¢ w fazie totalnego wypale-
nia albo chronicznej depresji, ktdra jest zreszta ,zawodowa” chorobg projektariatu.
Poswigcamy si¢ dla wielkich idei czy matych spraw, realizujemy je z ludZmi, ktérzy
sa godni naszego zaufania i wsparcia, dzi¢ki wielu projektom $wiat zmienia si¢ na

lepsze albo przynajmniej zupetnie si¢ nie stacza.

Ta fundamentalna ambiwalencja projektariackiego zycia stala si¢ punktem wyjscia
dla mojej ksigzki ,,ABC Projektariatu. O nedzy projektowego zycia”, ktdra ukazata
si¢ w Polsce w 2016 roku®, a ktdrej ulepszona, angielska wersja ,,ABC of Projecta-
riat. Living and working in a precarious art world” zostala wydana w 2021 roku
przez Manchester University Press** i Whitworth. Lubie mysle¢ o tych ksiazkach
jako mapach projektariackiego zycia, kt6re zostaly wyrysowane w efekcie (nie tylko
moich wtasnych) dryféw po meandrach projektowego zycia. Ksiazki te sa zanurzone
w kolektywnym dos$wiadczeniu pracy w prekarnym s$wiecie sztuki, préba ujecia tej
wspoldzielonej dynamiki pragnienia i egzystencjalnej koniecznosci, ktéra powoduje,
ze wciaz wyrabiamy jeden projekt za drugim i wiele jednoczesnie. W tym skom-
plikowanym $wiecie spotecznym mechanizmy rozproszonej kontroli sa napedzane
entuzjazmem, zaangazowanie spoteczne idzie na wskros cynicznego pseudo-indywi-
dualizmu, najlepsza ochrona przed wypaleniem moze by¢ wolny weekend, a pisanie
aplikacji jest projektariackim chlebem powszednim.

Spoteczne maszyny do mielenia projektéw staram si¢ wigc mapowaé w calej roz-
cigglodci, nie stroniac od paradokséw i ich wewnetrznych sprzecznosci, rozklada-
jac je na czgdci pierwsze, ktdre opisane sa w ,,ABC...” za pomoca hipertekstualnie
powiazanych hasel. ,A jak Aplikacja” taczy si¢ z ,D jak Deadline” oraz ,N jak
Neoliberalizm”, tworzac jeden z fadicuchéw rozproszonej wtadzy, kedra czgsto bywa
zinternalizowana przez projektariuszy socjalizowanych jako oportunistyczni przed-

si¢biorcy siebie. Po udanym treningu tykaja oni i one jak w zegarku, bez koniecznosci

33 Szreder K. (2016). ABC Projektariatu. O nedzy projektowego zycia. Fundacja B¢c Zmiana, Warszawa
34 Szreder K. (2021). The ABC of the Projectariat: Living and Working in a Precarious Art World. Manchester Uni-

versity Press.
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zewngtrznego nadzoru. Jednak jak bardzo istotne by one nie byty, ,ABC...” nie
polega jedynie na denuncjacji mechanizméw wyzysku i wypalenia. Projektariusze
i projektariuszki cz¢sto organizuja oddolne formy oporu. Biorg udzial w ruchach
spolecznych, buduja struktury wzajemnego wsparcia, zaktadaja zwiazki zawodowe.
W ,,ABC...” staram si¢ przesledzi¢ te ktacza oporu w duchu radykalnego pragmaty-
zmu: analizowa¢ systemy wladzy bez moralizatorskiego zacietrzewienia, ktére pigt-
nuje systemowe niedociagniecia jako osobiste przywary wypaczajac przy tym nasza
percepcje spotecznych probleméw. Zamiast skupié si¢ na tym, ze neoliberalizm ato-
mizuje $rodowisko spoteczne — wywierajac konkurencyjng presj¢ na projekrariuszy,
ktérzy dla samych siebie staja si¢ swoim wlasnym towarem, kapitalem i inwestycja
— pozornie radykalni krytycy przescigaja si¢ w potepieniu indywidualnych przewin,
co czgsto przybiera posta¢ srodowiskowej plotki. W ,,ABC...” takiej perspektywy

unikam.

Radykalna, czyli analizujaca systemowe korzenie spofecznych fenomenéw krytyke
projektowych urzadzen staram si¢ taczy¢ z pragmatycznym, niemoralizatorskim
i empatycznym spojrzeniem na oddolne formy projektariackiego oporu. Tych tym-
czasowych, punktowych, taktycznych, codziennych dziatan, ktére nastawione sa
na zachowanie kolektywnego i indywidualnego dobrostanu, wspélnotowych form
bycia razem i wzajemnego wsparcia. A takze uczestnictwa projektariuszy i pro-
jektariuszek w ruchach spotecznych, ktére miatyby na celu strategiczng zmiang
systemu generujacego wickszo$¢ probleméw, z ktérymi musza sobie na co dzieri
radzi¢. Bazuje na zatozeniu, ze s pewne granice indywidualnej sprawczosci i nie da
si¢ wprowadzi¢ socjalizmu w jednym projekcie z uwagi na tymczasowos¢ i bardzo
ograniczony wymiar. Dostgp do stuzby zdrowia, emerytur, mieszkan czy edukacji
jest kluczowy dla projektariackiego losu i na poziomie indywidualnym jedynie nie-
licznym uda si¢ je sobie zapewni¢. Podobnie jest ze sprawami globalnymi — warun-
kiem projektariackiej mobilnosci jest mozliwos¢ swobodnego przemieszczania si,
a granice otwarte sg jedynie dla wybranych obywateli pierwszego swiata. Mobilnos¢
jest warunkiem pracy i zycia artystycznego projektariatu — trudno wyobrazi¢ sobie
budowanie mi¢dzynarodowej sceny artystycznej czy globalnego ruchu spotecznego
bez intensywnych podrézy i bezposredniej komunikacji. Tym, czym koleje byty dla
pierwszej migdzynarodéwki, dla ruchéw alter-globalistycznych sa migdzynarodowe
sieci korytarzy komunikacyjnych, ktérych podtrzymanie jest zwiazane z wielkim
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$ladem weglowym. Jednoczesnie to gléwnie krytycznie nastawione projektariuszki,
raczej niz globalne elity finansowe, bylyby sklonne te podréze ograniczy¢, czy tez
dotozy¢ wyrzuty sumienia do i tak cigzkiego jarzma codziennego stresu. Z tego
zakletego kregu nie ma fatwego wyjscia, ale tez warto zda¢ sobie sprawg, ze to, co
cze¢sto odbierane jest przez jednostki jako ich wlasna troska czy niedociagniecie,
jest czescia systemowych probleméw, z ktérymi zmagac si¢ musza wszyscy. Stad tez
tytul ostatniego rozdzialu angielskiej wersji projektariackiego ,ABC...”, Y is for
You are Never Alone”, nawiazujacy do znanego z czarnych protestéw hasta: ,nigdy

nie bedziesz szta sama”.

Z ragji systemowego charakteru naszych codziennych bolaczek warto zachowaé
zdrowy pragmatyzm, w duchu feministycznych, spotecznosciowych ekonomii szu-
ka¢ systemowych nieciaglosci, odzyskiwa¢ ekonomie projektowe na rzecz bardziej
wspdlnotowych i réwnosciowych form projektariackiego wspétzycia. Moze si¢ to
dzia¢ przez praktykowanie ekonomii alternatywnych, co bynajmniej nie wyklucza
bardziej globalnej, systemowej perspektywy, tylko raczej osadza ja na silnych fun-
damentach, tworzonych przez przyziemne, codzienne prakeyki.

Ponizsze zestawienie fragmentarycznych porad nie pretenduje do rozwiazania sys-
temowych problemdw, nie jest tez zbiorem nakazéw albo regut projektowego zycia.
Jest raczej moja utomna préba sensownej odpowiedzi na zadane mi przez redaktorki
tego podrecznika pytanie o inne, mniej rabunkowe a bardziej zréwnowazone formy

projektariackiej pracy i zycia.
1. WOLNY, BO POWOLNY

Zaczng jednak nie od rad czy porad, ale raczej od podzigkowar, idac na wskro$
powszechnej tendencji do prywatyzacji efektéw grupowych wysitkéw. Moje obecne
rozwazania sa mocno zakorzenione w kolektywnej praktyce Wolnego Uniwersy-
tetu Warszawy, ktéry zatozylismy w roku 2009 wspélnie z Bogna Swiatkowska,
Jankiem Sowa, Szymonem Zydkiem, Joanna Figiel i Michatem Koztowskim (przy
wsparciu takich oséb, jak Ewa Majewska, Kasia Chmielewska czy Tomek Zukow-
ski). W tamtym czasie bylismy wykonczeni projektowa presja, ktéra nie pozwalata
nam nawet na chwil¢ oddechu i zastanowienia nad sensem wszystkich wyrabianych
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przez nas seryjnie projektéw. Zamiast organizowa¢ jeden projekt za drugim i wiele
jednoczesnie, postanowili§my zalozy¢ oddolng grupe samoksztalceniows dla ro-
botnikéw i robotnic sztuki, ktdra dziatata przez prawie dekad¢. Idac za mottem
swolny, bo powolny” staraliSmy si¢ wyjs¢ z zakletego kregu nadprodukcji, zajmu-
jac si¢ problemami kapitalistycznego samowyzysku, ponadsektorowej solidarnosci,
prekarnej pracy w sztuce i artystycznych mechanizméw tworzenia i przechwyty-
wania wartoéci. ProwadziliSmy grupy czytelnicze, konferencje, programy badaw-
cze, wydawali$my publikacje. Wiele dziatan mialo charakter niezdyscyplinowanej
strefy autonomicznego myslenia. O sztuce, projektach czy wspotczesnym kapita-
lizmie rozmawiali$my w trakcie dryféw czy obozéw letnich. Na pézniejszym etapie
wielu sympatykéw i sympatyczek WUW aktywnie whaczyto si¢ w dziatania ruchéw
spotecznych majacych na celu uzwiazkowienie artystycznych czy akademickich fa-
bryk, takich jak Obywatelskie Forum Sztuki Wspélczesnej czy komérki zwiazku
zawodowego Inicjatywa Pracownicza — faczac teorig z prakeyka, krytyczny namyst

Z pracownicza samoorganizacja.

2. GORA LODOWA, CZYLI BUDZETOWANIE TEGO, CO NIEPOLI-
CZALNE

Tak jak finanse, praca najemna czy wymiana towaréw sa jedynie wierzchotkiem
ekonomicznej géry lodowej (o czym pisza feministyczne ekonomistki, takie jak np.
J. K. Gibson-Graham), tak tez budzet jakiekolwiek projektu pokrywa jedynie nie-
wielka czg$¢ zasobéw, czasu, infrastruktury czy entuzjazmu niezbgdnego do reali-
zacji danego przedsigwzigcia. Artystka i spoleczna przedsigbiorczyni Kathrin Bohm,
z ktora prowadzimy kolektyw badawczy Centrum Mozliwych Ekonomii, zaleca
nam budzetowanie takze niefinansowych wktadéw, zaréwno tych policzalnych (jak
ilo$¢ czasu spgdzonego na przygotowaniach, rozliczaniu czy prowadzeniu projektu,
»darmowa” infrastruktura — tak zwany wktad wtasny), jak i usieciowionych, niepoli-
czalnych zasob6w (jak idee artystyczne czy wsparcie sojuszniczek albo spotecznosci,
ktére w projektach uczestniczg albo im towarzysza). Takie rozpoznanie cz¢sto nie
ma charakter tabelek a raczej grafik, rysunkéw, diagraméw czy innych form wizual-
nych (inspirowanych cz¢sto schematem géry lodowej). Pozwala to na uwidocznienie
zasobéw, ktére zazwyczaj sg ukrywane przez typowa, grantowa biurokracje ktadaca
nacisk na nakfady finansowe i tak tez rozliczajaca wktady wtasne. Nie biorac pod
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uwagg ilosci ,darmowego” czasu czy usieciowionych zasobéw podtrzymuje si¢ eko-
nomiczng iluzje, jakoby projekt odbywat si¢ jedynie dzigki przeptywom finanséw,
a to sprzyja (samo)wyzyskowi. W jaki sposéb? Jezeli kto§ musi spedzi¢ 360 godzin
pracy, zeby przeprowadzi¢ dany projekt, a jest optacony jedynie za 60, 300 godzin
musi optaci¢ z ,wlasnej kieszeni”. Korzystanie z dobrej woli 0s6b zaangazowanych
w realizacj¢ projektéw, tak jakby byt to darmowy zaséb, doprowadza do nadwatle-
nia zaufania i zerwania wspétpracy — jesli jednoczesnie nie pokrywa si¢ dtugoter-
minowych kosztéw spotecznej reprodukeji tychze grup, nie zwazajac na subtelna
ekonomi¢ daru, ktéra lezy u podwalin wzajemnego wsparcia. Dlatego tez inwen-
taryzacja zasobéw policzalnych i niepoliczalnych, finansowych i niefinansowych,
stuzaca uwidocznieniu skadinad niewidzialnych ekonomii, moze poméc w lepszym,
bardziej sprawiedliwym zorganizowaniu projektowych ekonomii, opartym na roz-

poznaniu fundamentalnej wspéizaleznosci interesariuszy danego przedsigwzigcia.
3. CZAS TO PIENIADZ

Z uwagi na fundamentalna role trikéw ksieggowych w tworzeniu budzetéw pro-
jektowych, zawsze warto liczy¢ faktyczny czas, ktéry dana osoba ma spe¢dzi¢ nad
projektem, wlaczajac czas potrzebny na przygotowanie, wykonanie i rozliczenie
projektu oraz czas niezbedny na jego wymyslenie oraz badania i rozwéj. W efekcie
tego typu rozszerzonej ksiegowosci szybko okazatoby si¢, ze znakomita wigkszos¢
przedsigwzig¢ na polu sztuki czy kultury jest finansowana gléwnie przez projekta-
riuszy i projektariuszki, ich rodziny oraz przyjacidt, poprzez ich nieodplatng prace.
Z wlasnego do$wiadczenia mogg powiedzied, ze mdj czas jest typowo oplacany
w 10-20%. Za projekt trwajacy 12 miesi¢cy jestem optacany tak, jakby trwat on
miesiac. Jest to dobry sposéb na dorabianie, ale nie na zarabianie na zycie. Nic
dziwnego, ze projektariuszki — o ile nie maja innej pracy albo zasobéw — ledwo
wiazg koniec z koricem i wyrabiajg dziesigtki fuch na raz. Zdanie sobie sprawy
z tego faktu nie zmieni pauperyzacji naszego Srodowiska, ale przynajmniej moze
pomée w negocjacjach placowych (zamiast odplatnosci za projekt, najlepiej policzy¢
dniéwki — zobaczycie jaka bedzie réznica), a takze naglos$ni¢ problem darmowej

pracy w sektorach projektowych.
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4. ODROCZONA NAGRODA, OBECNE KOSZTY

Problemem w $wiecie sztuki, ale tez w innych sektorach, w ktérych praca jest uzna-
wana za ,powolanie”, jest jej nieoptacanie. Skoro co$ jest misja, po co za to placi¢?
Projektariuszki w nagrodg za swoje zaangazowanie otrzymujg podzi¢kowania i tak
zwany ,kapital symboliczny”. Pod tym socjologicznym pojeciem czai si¢ reputacja,
widoczno$¢, instytucjonalna rozpoznawalno$¢ a takze zakumulowana wiedza da-
nych oséb. W dtuzszej perspektywie czasu nawet symboliczny kapital moze przy-
nie$¢ mozliwosci lepszych zarobkéw, czy to poprzez obecno$é na rynku sztuki czy
tez poprzez zapewnienie odpowiednich stanowisk. Obietnica odroczonej nagrody
jest marchewka, za ktdra uganiajg si¢ projektariusze i projekeariuszki. Niestety moz-
liwo$¢ wymiany symbolicznego uznania na realne frukta jest dostgpna jedynie nie-
licznym, szczegdlnie tym, ktérzy maja rézne formy odziedziczonego kapitatu albo
tez sa na tyle zdeterminowane, zeby zgodzi¢ si¢ na marne warunki pracy i zycia tu
i teraz. W ekonomii, w ktdrej zwycigzcy biora wszystko, nie zdarza si¢ to za czgsto.
Wigkszo$¢ artystek czy kuratorek ponosi ciagle koszty symbolicznej konkurencji,
poniewaz wigkszo$¢ podmiotéw w $wiecie sztuki albo nie chce, albo nie moze opta-
ci¢ ich pracy. Instytucje czy organizacje pozarzadowe zachowuja si¢ tak, jakby to
kto$ inny, kiedys$ w przyszlosci miat za tq prace placi¢. A ze robig to wszyscy, pro-
jektariuszki zostaja z niczym. Reputacja czy widocznosci si¢ czlowiek nie naje,
a zrobienie wystawy raczej nie pomoze w oplaceniu czynszu. Jest to istotna korekta
do feministycznych gér lodowych: niezaleznie od tego, ze kazde przedsigwzigcie
wymaga niepoliczalnych czy trudno policzalnych kosztéw, to jednak w kapitali-
stycznej gospodarce to pienigdze majg site nabywcza. Zdanie sobie sprawy z ogromu
niewidocznej pracy pozwala zerwaé z mistyka odroczonej nagrody i domaga¢ si¢

odpowiedniej placy za pracg tu i teraz, a nie w odlegtej przysztosci.
5. ZACZAROWANY CZAS

Aplikacje i inne maszyny projektowe maja zdolno$¢ do magicznego zapgtlania na-
szego czasu. Z jednej strony w obiegu dominuje sezonowa amnezja, tj. jest si¢ tylko
tak dobrym, jak nasz ostatni projekt, stad nacisk na ciagte bycie w gotowosci, udo-
wadnianie sobie i innym, Ze wciaz ma si¢ dobre pomysty. Z drugiej, projekty sa ma-
szynami do przenoszenia naszych zobowiazan w przyszto$¢, co potaczone z atrofia
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dlugofalowego myslenia doprowadza do akumulacji projektéw. Projektariuszkom
zazwyczaj wydaje sig, ze za p6t roku czy rok beda mniej zajete niz sa obecnie. Jednym
z najlepszych trikéw stuzacych lepszemu planowaniu swojego czasu jest pomyslenie
juz na wstgpnych etapach danego projektu (nawet jezeli ma si¢ on wydarzy¢ za rok
czy dwa), czy mialoby si¢ czas, energie i entuzjazm, zeby go zrobi¢ za tydzien. Szybko
moze si¢ okazal, ze spora czg$¢ z naszych projektéw nie bedzie warta poswigcen.
Taka sama zasada panuje co do odroczonej nagrody: warto si¢ zastanowié, czy nasze
obecne warunki pracy beda nam odpowiada¢ za rok, pi¢¢ czy dziesi¢¢ lat, kiedy
bedziemy starsi i bardziej zmegczeni (bo jest duza szansa, ze tak wlasnie nasze zycie
bedzie wyglada¢). W obiegu opartym na kulcie nowosci paradoksalnie warunki
pracy nigdy nie ulegaja zmianie — od$wiezeniu ulegaja jedynie projektowe kadry,

napedzane naptywem $wiezej krwi.
6. WOLNE WEEKENDY, CZYLI PROJEKTOWE BHP

Jezeli jednak mysli si¢ na serio o tym, by zosta¢ w tym obiegu nieco dtuzej, warto
wprowadzi¢ podstawowe zasady bezpieczeristwa i higieny pracy projektowej. Jedna
z nich jest znalezienie sobie stalego zatrudnienia czy tez jego wymuszenie na oso-
bach prowadzacych dane organizacje. Pozwala to na objgcie ochrong pracownicza,
ktéra zapewnia 40-godzinny tydzieri pracy i odplatne wakacje. System ubezpieczeni
spotecznych, jak bardzo wadliwy by w Polsce nie byl, zapewnia jednak podstawowa
opieke w sytuacjach naglych wypadkéw czy chordb, ktére wymagaja hospitaliza-
¢ji. Wiadomo, ze dla wielu taka posada jest w sferze marzen, warto jednak tak
sprofilowa¢ swoje plany, zeby ja sobie zapewnic. Jezeli kto$ woli albo musi zostaé
na freelansie, mozna sprébowa¢ wprowadza¢ pewne oddolne zasady projektowego
BHP. Bedzie to na przyktad niepisanie maili w weekendy czy wakacje, szanowanie
czasu swojego i innych oséb, nienakladanie na siebie i innych nierealistycznych
wymagan, wykazywanie si¢ empatia i zrozumieniem, jezeli kto$ prosi o zmniejszenie
tempa czy sugeruje wyczerpanie (dtugofalowo to moze prowadzi¢ do wypalenia i de-
presji). Sg to wazne elementy etyki wzajemnej troski, ktéra opera si¢ na zrozumieniu

limitéw zaangazowania i projektowej ekspansji.
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7. ZWIAZKI I WSPARCIE

Bardzo waznym elementem stabilizacji kultury pracy sa zwiazki zawodowe i inne
formy pracowniczej samoorganizacji. Przeciwdziatajg one naduzyciom, ktére zda-
rzaja si¢ w nawet najbardziej szlachetnych fundacjach czy instytucjach. Pierwsze po-
kolenia matek czy ojcéw zatozycieli tworza kulture pracy oparta na kombatanckich
mitach (,my to dopiero si¢ w najntisach narobiliémy”), reprodukujac kulturg wyzy-
sku i mobbingu. Dobrym antidotum na takie formy strukturalnego dziaderstwa sa

zwiazki zawodowe lub inne formy pracowniczej solidarnosci.
8. SOLIDARNOSC NASZA BRONIA

Jest jednoczesnie kwestia fundamentalna, ze niektére sytuacje po prostu wymagaja
darmowego zaangazowania i bezwarunkowego wsparcia. Chociazby wiele grup an-
tyrepresyjnych opiera si¢ catkowicie na woluntarystycznym zaangazowaniu os6b
sojuszniczych. Zaden powazny protest spoleczny nie obedzie si¢ bez masowego
uczestnictwa i kolektywnie podejmowanego ryzyka. Sa to nieco inne maszyny
czasu; poSwigcenie teraz ma przynie$¢ spoleczng zmiang w przysztosci — jest to
dzialanie oparte na nadziei i nie ma zadnej pewnosci, ze si¢ do tej zmiany dopro-
wadzi. W przypadku maszyn projektowych problem pojawia si¢, kiedy ta nadzieja
i che¢ pracy na rzecz spolecznej zmiany zaczyna by¢ cynicznie wykorzystywana
przez osoby zarzadzajace danymi organizacjami. Papierkiem lakmusowym bywa
wtedy zdolnos¢ do zaakceptowania przez organizacjg jako pracodawcg réznych form
uzwigzkowienia czy pracowniczej solidarnosci. Jezeli kto$ faktycznie chee zbudowac
lepsza przysztos¢, to akceptowanie patologii na wlasnym podwérku nie jest w do-
brym tonie. Szczegdlnie jezeli zmusza si¢ innych do poswigcen, na ktére samemu nie
ma si¢ juz ochoty. Dlatego tak wazna jest w organizacjach i zespotach projektowych

jawnos$¢ wynagrodzeni oraz przejrzyste i relatywnie sptaszczone hierarchie.
ZAMIAST KONKLUZJI - USLUGI POSTARTYSTYCZNE

Swoéj krétki wywédd cheialbym zakondczy¢ nawiazujac do jeszeze jednego przyktadu
samozorganizowanej sieci artystek i artystéw, ktérzy swoje artystyczne umiejet-

nosci wykorzystujg na rzecz ruchéw spotecznych. Jest to Konsorcjum Praktyk
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Postartystycznych (KPP) i afiliowane z nim Fundacja B¢c Zmiana oraz Biuro Ustug
Postartystycznych (BUP).

KPP wytonito si¢ w efekcie antyautorytarnych protestéw publicznych, ktérych fale
zalewaty Polske¢ od 2015 roku z zadziwiajacg wrecez regularnoscig. KPP uczestni-
czylo w protestach antyfaszystowskich, antyrasistowskich, antyhomofobicznych,
kobiecych, proekologicznych i proukrainskich, wplatajac w nie swoje projekty ar-
tystyczne, takie jak wystawy, podreczniki antyfaszystowskie, postartystyczne bloki
na marszach czy demonstracjach, platformy online, obozy letnie, zjazdy, seminaria,
konferencje czy dryfy. KPP jest luzng siecia, samozorganizowana oddolnie przez
grupe afiliowanych artystek-aktywistek. BUP natomiast zostalo stworzone, zeby
tej luznej sieci udziela¢ wsparcia — dzigki niewielkiemu, strukturalnemu grantowi
mozliwe bylo zbudowanie skromnego pionu administracyjnego (raptem péletatu),
ktérego celem jest wspieranie organizacyjne sieci, wychwytywanie ciekawych po-
mystéw i pomoc w ich urzeczywistnieniu. Dzigki takiemu podziatowi pracy udaje
si¢ potaczy¢ spontaniczno$é art-aktywistycznego zaangazowania z niewielkimi moz-
liwo$ciami produkcyjnymi. Nader istotne dla BUP jest zapewnienie sensownych
warunkéw pracy w pionie administracyjnym oraz drobnych honorariéw postarty-
stycznym ,ustugodawcom”, a jednoczesnie podtrzymywanie usieciowionego entu-

zjazmu i postartystycznej wyobrazni, bez ktdrych takie dziatania nie miatyby sensu.

Dzi¢ki mobilizowaniu wygenerowanych w postartystycznych sieciach zasobéw KPP
udawalo si¢ zorganizowa¢ tak ambitne projekty jak Rok Antyfaszystowski. Obejmo-
wal on ktéry ok. 150 wydarzend w calym kraju zorganizowanych przez kolektywy,
instytugje i poszczegdlne osoby w okragta rocznicg poczatku i korica drugiej wojny
$wiatowej (2019 — 2020). Dzigki oddolnemu wysitkowi, zdecentralizowanej struk-
turze, wzajemnemu zaufaniu i poprzez nadanie projektowi wyraznego, politycznego
ostrza udato si¢ zmobilizowa¢ zasoby i energie, ktére w innym wypadku wyma-
galyby wielomilionowych dotacji. Pisz¢ to zamiast konkluzji, zeby zaakcentowac,
jak maszyny projektowe moga zosta¢ wykorzystane w celu wspierania ruchéw spo-
tecznych. W przypadku KPP bylo to mozliwe dzigki cierpliwosci, dtugofalowemu
zaangazowaniu, budowaniu zaufania, ciggtemu ¢wiczeniu kolektywnej wyobrazni
oraz radosci ze wspdlnego dziatania, dzigki ktérym nawet ambitne przedsiewzigcia

staja si¢ mozliwe.
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WPROWADZENIE

Informacja o tym, ze powstaje ten podrecznik bardzo mnie ucieszyta. Z podekscy-
towaniem i lekka trema przyjetam wyzwanie przygotowania tego rozdziatu. Temat
wypalenia aktywistycznego oraz tworzenia kultury organizowania sig, ktéra sprzyja
dobrostanowi aktywistek i aktywistow, jest dla mnie obecnie jednym z kluczowych
watkéw w mysleniu o zmianie spolecznej. Powstanie tego podrecznika to kolejny
krok, by dobrostan aktywistyczny z tematu marginalnego stat si¢ tematem petno-

prawnym i centralnym w mysleniu o spoleczeristwie obywatelskim.

Uznanie tematu dobrostanu aktywistycznego za priorytetowy juz samo w sobie wy-
daje mi si¢ wywrotowe i wymaga myslenia pod prad. Gtéwny nurt zacheca nas do
kierowania uwagi gléwnie na rezultaty naszych dziatani, pomijajac znaczenie samego
procesu, sposobu dzialania czy relacji migdzyludzkich. Takie mys$lenie obecne jest
nie tylko w szerszym kontekscie — w neoliberalnym systemie opartym na niespra-
wiedliwosciach; przenikneto skutecznie réwniez do sektora zmiany spofeczne;j. Jego
przejawy widoczne sa na poziomie rozliczania dotacji przez instytucje grantodaw-
cze, ale tez w codziennych praktykach grup i organizacji, ktére sprzeciwiajq si¢
opresyjnym systemom: patriarchatowi, heteronormie, rasizmowi i antropocentry-
zmowi. Nadmiarowe przywiazanie do wymiernych rezultatéw widzg jako ogromne

ograniczenie, ktdre pozbawia nas catosciowego doswiadczenia udzialu w zmianie
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spolecznej. To doswiadczenie ma dla mnie wymiar takze emocjonalny, relacyjny,
somatyczny i duchowy. Tylko holistyczne objecie wszystkich tych obszaréw zbliza
nas do realnej zmiany, o ktéra deklaratywnie nam chodzi.

Kwestia dobrostanu aktywistycznego pasjonuje mnie nie tylko z perspektywy osoby,
ktéra zawodowo zajmuje si¢ wspieraniem progresywnych ruchéw spotecznych. To
temat, ktdry jest dla mnie wazny osobiscie. Na wlasnej skérze i we wlasnym ciele
do$wiadczytam konsekwencji szkodliwych narracji, ktére wymagaja poswigcania
whasnych potrzeb i przekraczania swoich granic na rzecz sprawy — nie jako wyjatek,
lecz raczej jako reguta organizujaca nasze dziatanie. Dzisiaj potrafi¢ juz konkretnie
nazwaé i wychwyci¢ niektdre z krzywdzacych przekonan, jak na przyktad nadodpo-
wiedzialno$¢ i nieadekwatne poczucie wlasnej mocy. Polega to na braniu na wlasne
braki zbyt duzego ci¢zaru, ktéry wykracza poza nasze indywidualne i kolektywne
sity. To wymaganie od siebie wigcej, niz to mozliwe. Czgsto dochodzi do niego
w warunkach emocjonalnego zrywu — w odpowiedzi na kryzys. Bardzo trudno wy-
znaczy¢ wtedy racjonalne granice wlasnego zaangazowania w sprawe, zwlaszcza ze
sam fakt stawiania granic bywa niezgodny z normami panujacymi w grupie, z ktéra
dziata si¢ aktywistycznie. Ciagle poczucie, ze to, co robimy jest niewystarczajace
to autostrada do wypalenia. Wielokrotnie obserwowatam, jak pojawia si¢ u mnie
poczucie winy w konsekwencji do§wiadczania wlasnych ograniczen. Ztosci mnie,
ze mechanizmy, ktére dlugoterminowo stuzg zdrowiu i pozostawaniu wewnatrz

ruchéw spotecznych weiaz nie zawsze spotykaja si¢ ze zrozumieniem.

Ciesza mnie wszystkie wysitki ukierunkowane na to, by stwarza¢ przestrzer dla
tematu dobrostanu i nadawac tej sprawie adekwatng wage. Te wysitki musza by¢
kolektywne. Zagadnienie dobrostanu aktywistycznego uderza w kulturowe normy
i dlatego moze spotyka¢ si¢ z oporem. Zaangazowanie sektora filantropii, tak waz-
nego filaru zmiany spolecznej, wydaje mi si¢ dlatego szczegdlnie istotne. Instytucje
grantodawcze poprzez swoje szczeg6lne usytuowanie w ekosystemie spoteczeristwa
obywatelskiego moga mie¢ pot¢zny wplyw na ksztaltowanie kultury aktywistycznej
— takiej, w ktérej jest miejsce na dobrostan aktywistek i aktywistéw. Temu tematowi

pos$wigcam nie tylko ten tekst, ale tez swoja codzienna prace.

W tym tekscie podziele si¢ praktykami progresywnych instytucji grantodawczych,

ktére miatam mozliwos¢ wspéttworzy¢ i obserwowaé ich wptyw na konkretne
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akeywistki i aktywistéw oraz szerzej, na ruchy spoleczne. Jestem gleboko przeko-
nana, ze tradycyjne grantodawanie potrzebuje si¢ zmieni¢, by nie replikowa¢ opre-
syjnych systeméw, ktdrym prébuje przeciwdziataé. Wierzg tez, ze nowe, inspirujace

praktyki w tym obszarze maja ogromny potencjat.
SUBIEKTYWNY ZARYS PROBLEMOW TRADYCYJNEJ GRANTOZY

Punktem wyjscia dla moich rozwazan o filantropii jest dobrostan aktywistek i ak-
tywistéw. Zmiana spoleczna dzieje si¢ dzigki ich pracy, przy wsparciu ze strony
instytucji grantodawczych badz bez ich udziatu. Praktyki darczyricéw instytucjo-
nalnych moga mie¢ ogromny wptyw na kondycje ruchéw spolecznych oraz kon-
kretnych grup i organizacji. Skupig si¢ tutaj na dwéch aspektach, ktére w réznych
swoich przejawach i odstonach mogg negatywnie rzutowa¢ na oddolne akcywistki
i aktywistow:

1. tworzenie hierarchicznych relacji na linii instytucja grantodawcza — grupa gran-

tobiorcza,

2. jako$¢ wsparcia finansowego i jego dostgpnosé.
SPECYFIKA RELACJI W GRANTODAWANIU

Jednym z fundamentalnych probleméw jest pozycjonowanie si¢ darczyficéw insty-
tucjonalnych w sposéb, ktéry tworzy spory dystans wtadzy. Relacja instytucja gran-
todawcza — grupa aktywistyczna w praktyce czgsto do§wiadczana jest jako relacja
silnie hierarchiczna, gdzie pierwszy podmiot ma dost¢p do waznych zasob6éw takich
jak fundusze, a ten drugi tego dostgpu potrzebuje. Grupy i organizacje ubiegaja si¢
o wsparcie finansowe i sg rozliczane z tego, w jaki sposéb wykorzystaty dotacje.
Zobowiazane s3 do skfadania sprawozdar i raportowania rezultatéw. To stawia je
w relacji zaleznosci i uniemozliwia tworzenie partnerskich relacji opartych na rze-
czywistym zaufaniu i autentycznosci. Takie relacje umacniaja bedne przekonanie,
ze to aktywistki i aktywisci potrzebuja instytucji grantodawczych, podczas gdy jest
odwrotnie: to organizacje filantropijne dziatajq w stuzbie oddolnego aktywizmu
iich rolg jest zagwarantowanie, by brak dost¢pu do funduszy nie byt bariera w dzia-
taniu. Taka jest rola filantropii i z takiego zalozenia powinny wynika¢ wszystkie

praktyki instytucji oferujacych wsparcie finansowe.
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Tymczasem wiele organizacji grantodawczych weiaz odgérnie definiuje priorytety

dla i w imieniu ruchéw spolecznych, ktére wspiera. Ustawia swoje konkursy gran-
towe pod konkretne tematy, ktére z perspektywy oddolnych aktywistek i akty-
wistéw nie zawsze s3 tematami najwazniejszymi. W praktyce oznacza to, ze aby
otrzymac grant, trzeba sprawnie postugiwac si¢ jezykiem instytucji grantodawczej
i umiejetnie wpisa¢ si¢ w jej potrzeby. Ponownie wida¢ tu odwrdcenie wlasciwego
porzadku: to filantropia powinna podaza¢ za potrzebami ruchéw, a nie odwrotnie.
Relacja wladzy przejawia si¢ takze w nierealistycznych oczekiwaniach, na przyktad
w wymogu ciaglej tzw. innowacyjnosci, cenionej bardziej niz dobrze sprawdzone
prakeyki, czy osiagania spektakularnych rezultatéw w nierealistycznych ramach cza-
sowych. Widoczna jest tez w nastawieniu na ilo$ciowe efekty i niedocenianiu mniej
uchwytnych, ale jak najbardziej realnych zmian jakosciowych. To tylko niektére
przyktady rozmijania si¢ instytucji grantodawczych z realiami oddolnej pracy ak-
tywistycznej. Konieczno$¢ naginania si¢ do potrzeb darczyricéw instytucjonalnych

jako warunek dostgpu do funduszy przekierowuje uwage aktywistek i aktywistéw
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z tego, co naprawd¢ wazne, odcigga od meritum ich pracy. Tymczasem energia ak-

tywistyczna to cenny i ograniczony zaséb, ktéry zastuguje na szczegélng ochrong.
JAKOSC I DOSTEPNOSC PIENIEDZY NA DZIALANIE

Kolejnym wyzwaniem jest jakos$¢ i dostgpno$é grantéw na oddolny aktywizm.
Grupy nieformalne, ktére s3 waznymi aktor(k)ami zmian spotecznych, majg ogra-
niczony dostep do wsparcia finansowego. Wickszos¢ instytucji grantodawczych nie
dostrzega niesformalizowanej czg¢sci ruchu i nie kieruje tam swojej oferty wsparcia.

Na szczgscie to zaczyna si¢ powoli zmienial.

Na kondycje grup, organizacji i ruchéw spotecznych wplywa takze jako$¢ dostgpnych
funduszy. W wickszo$ci mamy do czynienia z pienigdzmi na realizacj¢ konkretnych
projektéw. Tymczasem logika projektu bywa niewystarczajaca i ograniczajaca. Pro-
jekt to zamknigta, z gdéry zdefiniowana calo$¢, nastawiona na wymierne rezultaty.
To sztywny gorset, niewrazliwy na zmieniajacy si¢ kontekst i potrzeby. Niepropor-
¢jonalnie mocne nastawienie na rezultaty deprecjonuje role samego procesu i relacji
migdzyludzkich. W logice projektu ginie tez zagadnienie dobrostanu aktywistek
i aktywistéw. W koricu to efekt koficowy, a nie kultura pracy ma tutaj najwigksze
znaczenie. W takim ujeciu wprowadzanie potrzebnych zmian w toku dziatania to
odstgpstwo od oryginalnego planu — problem, ktéry musi zosta¢ zakomunikowany
i wyjasniony instytucji grantodawczej. Tymczasem zmiana i elastyczno$é¢ to natu-

ralna, czy wrecz pozadana czgé¢ procesu.

Darczyricy instytucjonalni niewatpliwie wplywaja na rzeczywistos¢ oséb zaanga-
zowanych w zmiang spoteczna. Powyzej jedynie naszkicowatam problemy tradycyj-
nego grantodawania, by na ich tle pokaza¢, ze inna filantropia jest mozliwa i jest

juz praktykowana.
PROGRESYWNE GRANTODAWANIE JAKO ODTRUTKA

Nowe podejscia w filantropii opieraja si¢ na radykalnym zaufaniu do aktywistek i ak-
tywistéw, niwelowaniu hierarchii i zapraszaniu do wspétdecydowania o tym, gdzie

trafia pieniadze. Progresywna filantropia to krytyczne przyjrzenie si¢ praktykom

149



instytucji grantodawczych i refleksja nad tym, na ile utrwalaja one, a na ile naruszaja
istniejace struktury wladzy. Dotyczy to calej kultury instytucjonalnej: od tworzenia
funkcjonalnych a nie hierarchicznych strukeur, przez niejednoosobowe liderstwo, az
po sposéb podejmowania decyzji w sprawie grantéw. Instytucje grantodawcze nie
musza znajdowac¢ si¢ na peryferiach ruchéw spotecznych, moga by¢ ich integralna
cz¢scia, harmonijnie wpisujac si¢ w oddolne potrzeby. Waznym nurtem w tym ob-

szarze jest partycypacyjne grantodawanie.
PARTYCYPACYJNY MODEL FUNDUSZU FEMINISTYCZNEGO

We flagowym programie MiniGrantéw Funduszu Feministycznego o tym, do
kogo trafia pieniadze decyduja w duzej mierze same uczestniczki naboru wnio-
skéw. Udziat w konkursie wiaze si¢ nie tylko z przygotowaniem wiasnej propozyciji,
lecz takze z udziatem w wyborze zwycigskich wnioskéw. W corocznej edycji mozna
zglosi¢ dowolne pomysty na dziatanie, uwzgledniajac najrézniejsze potrzeby. Czesto
zglaszaja si¢ do Funduszu osoby dzialajace we wlasnym imieniu, oddolnie w swoich
spolecznosciach, na przyklad kobiety zyjace na wsi, osoby nicheteroseksualne, na-
stolatki, Gluche aktywistki, opiekunki oséb z niepetnosprawnosciami czy kobiety
z do$wiadczeniem przemocy. Ufamy, ze to one najlepiej wiedza, jakie dziatania sa
im najbardziej potrzebne i dlatego oferujemy im petna swobodg. Do tej pory pienia-
dze FemFundu wsparly szerokie spektrum aktywnosci: od budowy kompostowych
toalet w queerowym kolektywie, przez warsztaty WenDo dla seniorek, az po koszty

biezacej dziatalnosci K6t Gospodyn Wiejskich.

Dzigki temu, ze wnioskodawczynie sg zachg¢cane do zgtaszania dowolnych propo-
zycji, lektura ich wnioskéw daje nam jako instytucji unikatowa wiedz¢ na temat
autentycznych potrzeb zréznicowanych inicjatyw feministycznych i kobiecych, dzia-
tajacych w réznych miejscach w Polsce. W takim podejsciu to oddolne aktywistki

wyznaczaja priorytety MiniGrantéw oraz samego Funduszu Feministycznego.
Czgscia strategii niwelowania hierarchii jest takze silne i jasne pozycjonowanie si¢

nas, czyli Funduszu jako cz¢sci ruchu feministycznego. Nasza rola to organizowanie

procesu zbierania pienigdzy i ich redystrybucji wewnatrz ruchu. Grantodawanie
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w Funduszu Feministycznym widzimy nie jako konkurowanie o ograniczone fun-

dusze, lecz kolektywne zarzadzenie dostgpnymi zasobami.

Partycypacyjny model podejmowania decyzji o tym, do kogo trafia pieniadze, przy-
nosi wymierne efekty na wielu poziomach. W wymiarze indywidualnym uczest-
niczki konkursu doswiadczaja wlasnej sprawczosci i zyskuja poczucie wplywu na
wyniki konkursu. Udzial w procesie podejmowania decyzji moze by¢ do§wiadcze-
niem wzmacniajacym. Wnioskodawczynie pierwszej edycji MiniGrantéw méwity
o tym do$wiadczeniu: ,,towarzyszyty nam nieznane emocje, poniewaz po raz pierw-

szy miaty§my mozliwo$¢ uczestniczy¢ w wyborze wnioskéw”.

To takze potencjalnie wazne i formacyjne do§wiadczenie dla grup i organizacji
whnioskujacych o grant. Wybieranie swoich typéw sposréd innych wnioskodawczyn
inspiruje wiele waznych rozméw o potrzebach réznych grup kobiet i priorytetach
ruchéw feministycznych w Polsce. Wnioskujace organizacje mobilizuja si¢ i inte-
grujg wokét tego zadania. Z relacji wnioskodawczyni wiemy, ze udzial w wyborze
MiniGrantéw wymagat od ich grupy dowiedzenia si¢ wigcej na przyktad na temat
pracy seksualnej i postulatéw tej cz¢sci ruchu. Wezesniej grupa nie rozmawiata na

ten temat.

Wreszcie, partycypacyjny model grantodawania jest istotny i warto$ciowy, ponie-
waz wzmacnia potaczenia pomigdzy grupami i spofecznosciami, ktére na co dzien
nie majg wielu mozliwosci i przestrzeni do wzajemnego poznawania si¢ i tworzenia
wigzi. O MiniGranty staraja si¢ osoby zyjace w bardzo réznych kontekstach, na
przyktad kobiety ze wsi i wielkomiejskie akcywistki. Dzigki wzajemnej lekturze
swoich wnioskéw dowiaduja si¢ o sobie i poznaja swoje potrzeby. UchodZczynie czy-
taja o lokalnych grupach LBTQ+, emerytki debatuja o aktywizmie proaborcyjnym,
a mlode feministki czytaja wniosek przygotowany przez dziewczyny ze spolecznosci
os6b Gluchych. Poszczegélne grupy poszerzaja swoja perspektywe oraz buduja po-
stawe solidarnosci i wspélnoty. Uczestniczki trzeciej edycji konkursu z 2020 roku
podzielity si¢ z nami np. takimi uwagami: ,Wybdr wnioskéw jest najtrudniejszym
elementem, bo wszystkie projekty, ktére znalazly si¢ w naszym koszyczku byly po-
trzebne i dobre. Z niechgcia ocenily$my je jako lepsze i gorsze, bardziej lub mniej
potrzebne” oraz ,Mamy poczucie, ze byl to najsprawiedliwszy konkurs, w ktérym
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braty$my udzial. Bardzo doceniamy, ze w procesie wyboru wnioskéw braty udziat

Whnioskodawczynie”.

W podejmowaniu decyzji o tym, kto zostanie grantobiorczyniami FemFundu
uczestniczy w kazdej edycji co najmniej kilkaset oséb. Dzigki temu proces ten
jest postrzegany jako bardziej demokratyczny i zakorzeniony w ruchu. Buduje to
poczucie wspotodpowiedzialnosei za pienigdze Funduszu, a takze horyzontalna
odpowiedzialno$¢ wzgledem siebie za realizacje MiniGrantéw (a nie wertykalne

zobowiazanie wobec FemFundu).

Czynniki, ktére moga wspiera¢ dobrostan aktywistyczny w takim wydaniu filan-

tropii to:

1. mozliwo$¢ podazania za wlasnymi potrzebami, bez koniecznosci sztucznego
wpisywania si¢ w czyje$ priorytety, doceniana jest autentyczno$¢ i czerpanie
z wlasnego do$wiadczenia;

2. wspoétdecydowanie i wptyw na wyniki konkursu;

3. uczestniczenie w kolektywnym wysitku wyboru MiniGrantéw, jednoczenie si¢

wokot tego procesu i praktykowanie solidarnosci.

Model FemFundu czerpie z praktyk zaprzyjaznionego funduszu FRIDA The Young
Feminist Fund, ktéry pozostaje dla nas waznym Zrédlem inspiracji.

FUNDACTION, CZYLI KASA W REKACH AKTYWISTEK I AKTYWI-
STOW W EUROPIE

Innym przyktadem nowego podejécia w filantropii jest eksperymentalna inicjatywa
FundAction. FundAction wystartowato jako testowy fundusz, na ktédry ztozylo si¢
kilka znaczacych instytucji grantodawczych, ktére do tej pory przyznawaty dotacje
w do$¢ tradycyjny sposob. W tej grupie poczatkowych darczyncéw instytucjonal-
nych znalezli si¢ m.in. Open Society Foundations, European Cultural Foundation
czy Fondation Charles Léopold Mayer. To prywatne fundacje z ugruntowana pozy-
¢ja i bezpiecznymi budzetami, dziatajace w migdzynarodowym trzecim sektorze od

co najmniej kilkudziesigciu lat.
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W 2016 roku instytucje te zdecydowaly si¢ na eksperyment polegajacy na utwo-
rzeniu funduszu i przekazaniu go spotecznosci sktadajacej si¢ z kilkuset aktywistek
i aktywistéw dzialajacych w Europie. W takich okoliczno$ciach powotano do zycia
FundAction. Dzisiaj Fund Action to samoorganizujaca si¢ spoleczno$é, ktéra samo-

dzielnie zarzadza budzetem na granty i wspétdecyduje o jego wykorzystaniu.

Osoby, ktore przynaleza do kilkusetosobowego zgromadzenia FundAction (jestem
jedna z nich) posiadaja zaplecze w réznego typu aktywizmach i progresywnych ru-
chach spotecznych w Europie. Sg tam Czarne feministki, osoby dziatajace w obszarze
sprawiedliwosci klimatycznej, gospodarki zamknigtego obiegu, praw lokatorskich,
akeywistki i aktywisci miejscy, osoby reprezentujace spolecznoéci migranckie i wiele
innych przedstawicielek i przedstawicieli istotnych grup spoleczeristwa obywatel-
skiego. Osoby cztonkowskie moga sktada¢ swoje propozycje dziatan i ubiegac sie
o wsparcie w wysokosci od 2 do 20 tys. euro. O tym, do kogo trafia pienigdze de-
cyduja osoby ze zgromadzenia. Od 2017 roku w ten sposéb rozdystrybuowano na
granty budzet w wysokosci 700 tys. euro. Pieniadze te trafity do 120 inicjatyw z 24
krajéw. Wsparcie z FundAction otrzymala tez grupa zatozycielska Funduszu Femi-
nistycznego, dzigki czemu wybraty$my si¢ na wizyty studyjne do Gruzji i Serbii, by

uczy¢ si¢ od tamtejszych funduszy kobiecych.

Ewaluacja przeprowadzona na pigciolecie FundAction pokazata, ze wypetnia on
wazng luke i dzigki tej inicjatywie wiele grup aktywistycznych, ktére nie maja do-
stepu do pieniedzy, otrzymato potrzebne im wsparcie finansowe. Fundusz nie jest
jednak wylacznie partycypacyjnym mechanizmem dystrybucji grantéw. FundAc-
tion to tez wazna przestrzel spotykajaca rézne ruchy spoteczne i perspekeywy, by
wspdlnie pracowa¢ nad naszym rozumieniem szerszej i glebszej transformaciji sys-
temowej. To wymyslanie na nowo $wiata, w ktérego centrum lezy dobrostan oséb
ludzkich i zwierzgcych, a takze planety. Temat dobrostanu aktywistycznego jest

tematem wprost podejmowanym w naszej spotecznosci.

Pomimo, ze FundAction pozostaje inspirujacym, doenergetyzowujacym i dajacym
nadziej¢ przykladem nowych prakeyk w §wiecie filantropii, uczestniczenie w spo-
lecznosci stanowi dla mnie pewne wyzwanie. Pielegnowanie znaczacych wigzi

wewnatrz FundAction wymaga sporego zaangazowania, zwlaszcza ze jeste$my
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wirtualng spotecznoscia, spotykajacy si¢ w rzeczywistosci nie czgéciej niz raz do
roku. Bariera wejscia jest tez znajomos¢ jezyka angielskiego. Fund Action osobiscie
kojarzy mi si¢ z momentami duzej ekscytacji i fascynacji, gdy moge dowiadywaé
si¢ o fantastycznych inicjatywach w Europie, ale tez z do§wiadczaniem sporego
przytloczenia, gdy w danej chwili zupetnie nie moge angazowa¢ si¢ w dziatania tej
spolecznosci. Na szczgécie to ode mnie zalezy stopien udziatu w réznych inicjaty-
wach zgromadzenia. W zaleznosci od swoich aktualnych mozliwosci biorg i daje
tyle, ile potrzebuje.

Bycie cz¢écig aktywistycznej spolecznosci FundAction to dla mnie zawsze duzo
nowej i ekscytujacej wiedzy oraz krytycznej refleksji. W Fund Action dowiedziatam
si¢ o wielu $wietnych inicjatywach, na przyktad:

1. o praktykowaniu solidarnosci mi¢dzy dwiema grupami narazonymi ekonomicz-
nie na Wegrzech: malymi gospodarstwami rolnymi i osobami zatrudnionymi
w nisko optacanym sektorze wsparcia spolecznego. Poprzez stworzenie zamknig-
tego i bezposredniego systemu zbytu zywnosci z gospodarstw prosto do tej grupy
konsumenckiej i przy wsparciu zwiazkéw zawodowych, zaspokojono potrzeby
obu stron. Konsumentki i konsumenci zyskali dostgp do zywnosci ponizej ceny
rynkowej, a male gospodarstwa moga sprzeda¢ swoje zbiory po cenach wyzszych
niz zwykte ceny skupu.

2. o anarchistyczno-feministycznym kolektywie facylitatorskim z Wielkiej Bry-
tanii, ktéry wspiera grupy aktywistyczne w konstruktywnym dos$wiadczaniu
konfliktu jako naturalnego i potrzebnego procesu. Kolektyw korzysta z prakeyk
somatycznych, by takze w ten sposéb uczy¢ o doswiadczaniu réznicy w grupie.
Wychodzi z zatozenia, ze w naszych dziataniach moga odtwarza¢ si¢ dynamiki
opresyjnego systemu i wspiera aktywistki i aktywistéw w trudnych rozmowach

o przezwyci¢zaniu tych mechanizméw.
FundAction to co$ wigcej niz partycypacyjne narzedzie wsparcia finansowego.

W FundAction ogromna wartoscia jest horyzontalne uczenie si¢ od siebie nawzajem

i budowanie potaczeri pomigdzy réznymi tematami, geografiami i tozsamo$ciami.
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REKOMENDACJE

System wsparcia finansowego dla trzeciego sektora i oddolnego aktywizmu wymaga

glebokiej przemiany. Ponizsze wskazéwki dedykuje aktywistkom i aktywistom oraz

instytucjom filantropijnym, ktérych pieniadze moga przyczyniad si¢ do zmiany.

4 wiadomosci do aktywistek i aktywistow:

1.

Wasz aktywizm jest wazny, cenny i niezmiernie potrzebny. Robicie §wietng ro-
bote, a mozliwo$¢ wspierania Waszej pracy na rézne sposoby, w tym finansowo,

to zaszczyt i rado$é.

. Przekierowywanie pienigdzy w Wasze rece juz samo w sobie jest forma przywra-

cania sprawiedliwosci w §wiecie.

. To Wy wiecie najlepiej, czego Wasza spoteczno$¢ potrzebuje, doskonale zna-

cie realia i potraficie wskaza¢, co musi si¢ zmieni¢. Instytucje grantodawcze
mogg si¢ od Was uczy¢, a Wasza wiedza i do§wiadczenie to nieoceniony wkiad

w zmiang spoteczna.

. To w interesie instytucji grantodawczych lezy, byscie chciaty i cheieli z nimi

wspotpracowaé. Ta wspéipraca powinna odpowiadaé na autentyczne potrzeby

Waszej spolecznosci.

4 wiadomosci do instytucji grantodawczych:

1.

Jedna z lepszych rzeczy, jakie mozecie zrobi¢, to odpusci¢ kontrole i zaufa¢ tym,

ktérzy ze swojego miejsca widza wigcej: oddolnym aktywistkom i aktywistom.

. Zamiencie si¢ w stuch i podazajcie za potrzebami grup, ktére znajduja si¢ w naj-

gorszym potozeniu. To one wiedza najlepiej, co zawodzi w obecnym systemie i co

potrzeba zmienic.

. Zapewnijcie aktywistkom i aktywistom swobod¢ w zarzadzaniu grantem. Dajcie

im zna¢, ze rozumiecie potrzeb¢ wprowadzania zmian na biezaco i ufacie ich de-

cyzjom.

. Miejcie odwage popelnia¢ bledy i zachgcajcie grupy grantobiorcze do otwartego

dzielenia si¢ swoim do$wiadczeniem. Nie oczekujcie sztywnego trzymania sig
planu i dostarczania rezultatéw za wszelka ceng. Uczcie si¢ wspdlnie z grupami,

ktére wspieracie.
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mtodych (i nie tylko)

oséb aktywistycznych.

Dobre praktyki, reckomendacje,
zbior doswiadczen osobistych
i Fundacji HerStory



Piszac tekst o prewencji wypalenia u mlodych oséb aktywistycznych mam ponad
trzydziesci lat, z czego ponad dziesi¢¢ to doswiadczenia pracy aktywistycznej w za-
kresie praw cztowieka. Kiedy na poczatku 2014 roku zaktadatam Fundacj¢ HerStory
nie sadzitam, ze bede kiedys$ zajmowac si¢ tematem praw czlowieka zawodowo, ale
wiedziatam na pewno, ze dzialania w tej sprawie sa i beda dla mnie najwazniejsze.
I nie mylitam si¢ — dzi$ mogg $miato podsumowag, ze ostatnia dekade poswigcitam

budowaniu lepszego $wiata dla siebie i innych.

Aktywizm i praca edukacyjna na rzecz tego celu ma wazna ceche, ktdra sprawia, ze
trudno si¢ w niej czasem zatrzymad: jest nig wiara w sprawe. Ta wiara w polaczeniu
z do$wiadczeniem sprawczos$ci maja potencjat wytworzenia swoistego tornada, nie
tylko w kwestii polityczno-spolecznej, ale tez w zyciu osobistym osoby aktywistycz-
nej, szczegdlnie gdy jest to praca wlasng tozsamoscia. Oznacza to duzo do sprzata-
nia, czasem nawet zgliszcza, a w nich samodzielnie niekiedy trudno si¢ odnalez¢.
Wtedy warto siggnaé po wsparcie. Pisz¢ takze o wlasnym doswiadczeniu, poniewaz
to dotyczy takze mnie samej. Jako nieheteronormatywna i niebinarna akcywistka,
trenerka, edukatorka i terapeutka pracujg sobg i swoim doswiadczeniem bez wzgledu
na to, czy tego chcg czy nie. Ponoszg tego rézne konsekwencje, podobnie jak Ty,
jesli dziatasz w ruchu aktywistycznym lub pracujesz edukacyjnie w zakresie praw

czlowieka czy tez klimatu.
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W ostatnich latach pracy wydarzyt si¢ moment zwrotny, ktérego znaczenie warto
podkresli¢ juz teraz. Na przetomie zimy i wiosny 2020 roku w Polsce i na $wiecie
szalata pandemia COVID-19. W Polsce trwata haniebnie prowadzona kampania
wyborcza obecnego prezydenta. Przez media i codzienne narracje przelewata sie
fala nienawistnych, zachgcajacych do przemocy i dehumanizujacych haset, komen-
tarzy, wypowiedzi na temat osob LGBTQ+. Polaczenie silnego stresu wynikajacego
z pandemii i obostrzeri oraz wielu psycho-zdrowotnych i finansowych skutkéw
tego czasu, z ekstremalnym skokiem stresu mniejszo$ciowego bylo miazdzace dla
wielu o0sdb, a zwlaszcza dla miodych, nastoletnich oséb LGBTQ+. Dla mnie byt
to moment, w ktérym rozpocz¢tam prowadzenie dwéch grup wsparcia online: dla
miodziezy LGBTQ+ i dla kobiet doswiadczonych psychozdrowotnie skutkami pan-
demii. Pisatam tez przepastna aplikacj¢ na migdzynarodowy program stypendialny
dla obronicéw/czy1i praw czlowieka Alfred Landecker Democracy Fellowship i uczy-
tam si¢ w szkole terapeutycznej geszalt. W Fundacji HerStory trwata wtedy wytgzona

praca nad rozwojem innowacyjnej metody edukacji antyprzemocowej dla chlopcéw
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Sztama, a moje wszystkie platne zlecenia warsztatowe zostaty odwotane z uwagi na
pandemig. Paradoksalnie, czy mozna znalez¢ lepszy czas na poglebiona refleksje nad

sprawg wypalenia aktywistycznego?

POLSKA, POKOLENIA I POLE, KTORE DZIALA, CHOC NIE ZAWSZE
JE WIDAC

Zeby lepiej zrozumie¢ kontekst wypalenia czy przeciazenia w pracy aktywistycznej,
nie moge pominad znaczenia pola, w jakim funkcjonujemy. To pojecie z dziedziny
psychoterapii oznacza swoiste tlo naszego codziennego funkcjonowania. Pole sta-
nowi calo$¢ krajobrazu zycia: od sytuacji polityczno-spotecznej kraju, w kedrym
mieszkamy, do codziennego srodowiska, w ktérym zyjemy, jak np. rodzina, znajomi,

sasiedzi, uczelnia, praca.

Pole, ktdre nas otacza to takze system religijny oraz system wartosci czy zestaw
pogladéw, ktory towarzyszy nam na co dzieni lub towarzyszyt w trakcie dorastania.
Wartosci, poglady (czgsto mylone z postawg nacechowana uprzedzeniami), roz-
mowy przy stole, wypowiedzi ksi¢zy, komentarze nauczycieli/ek — to wszystko moze
si¢ wydawad przezroczyste, niemniej bedzie mie¢ potezny wptyw na nasz dobrostan
— czgsto stanowi takze podwaliny do pracy aktywistycznej. Warto zatem szczegélnie
uwzgledni¢ ten kontekst w dbaniu o siebie, planowaniu pracy aktywistycznej, w or-
ganizacji pozarzadowej. Wazne, by osoby oferujace wsparcie terapeutyczne, rodzina,
nauczyciele/lki i inne osoby dzialajace w ruchach spotecznych, oferujace wsparcie,
po ktére siggamy w sytuacjach przeciazenia, uwzgledniaty we wspieraniu nas takze
kwestie pola, tla spotecznego, w ktérym funkcjonujesz i dziatasz. To czynnik zna-

czacy na drodze zrozumienia Twoich uczué, wyboréw czy zachowari.

To, co w ostatnich latach szczegélnie zagescito i ,,podtruto” spoteczno-polityczne tto
naszego zycia to agresywne i jednoczesnie regresywne zmiany polityczne wplywa-
jace na prawa cztowieka, w szczeg6lnosci na prawa kobiet i 0s6b LGBTQ+. Mogty
one stanowi¢ szczegdlnie obcigzajace warunki wchodzenia we wczesna dorostosé
czy jej przezywania dla oséb, ktére ze wzgledu na swoj wiek nie miaty okazji obser-
wowac¢ zmian politycznych i doswiadczy¢ réznych jakosci zycia w III RP. Tymcza-

sem wezesna dorostos¢ to okres szczegdlnie wazny dla ksztaltowania i gruntowania
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wiasnej tozsamosci i odrgbnosci. Wrogie komentarze w mediach, nienawistne wy-
powiedzi politykéw dodatkowo wzmagaty to, co dziato/dzieje si¢ w sferze medidéw
spotecznosciowych pelnych hejtu i cyberprzemocy, na kedra nastolatkowie, miode

kobiety i osoby z grup narazonych na dyskryminacje sa szczegélnie wrazliwi/we.

Katia Mierzejewska w swoim eseju dla magazynu ,,Pismo” szeroko opisuje symp-
gazy y

tomy i skutki mowy nienawisci i przemocy w sieci, a takze szczegdlnie dotykane

nig grupy:

Nie wystarczy wigc stwierdzic, ze przemoc w internecie jest powiqzana z plciq. Musimy
odpowiedzie na pytanie, w jaki sposéh. Nekanie w internecie zaczyna mied pted, a takze
kolor czy orientacje, kiedy analizujemy jego skalg, rodzaj i konsekwencje. Opublikowany
w 2021 roku raport GLAAD, organizacji wystepujgcej przeciwko utrwalaniu negatyw-
nego obrazu spotecznosci LGBT+ w mediach, wskazuje, ze najbardziej na praemoc w sieci
sq narazone kobiety, osoby niebiate i spotecznos¢ LGBT+. GLAAD bazuje na danych
z raportu Online Hate and Harassment Report: The American Experience 2021, z ktdrego
wynika, ze osoby LGBT+ czesciej niz inne grupy (64 procent w poréwnaniu na przyktad

do 46 procent pytanych muzutmandw) doswiadczajq atakéw przemocy w internecie®.

Nieprzyjazne tlo naszego zycia ostatnich lat pobudzito ruchy aktywistyczne. Wiele
os6b z pokolenia tzw. ,milenialséw” (wg osadzonej w amerykanskiej kulturze i hi-
storii to osoby urodzone w drugiej potowie lat 80. i pierwszej lat 90. XX wieku) czy
tzw. ,boomeréw” (osoby urodzone po II wojnie §wiatowej do lat 80. XX wicku),
ktére nie dziataly do tej pory w ruchach spotecznych, wkroczyta w aktywistyczny
$wiat. Z kolei dla duzej cz¢éci pokolenia jeszcze mlodszych oséb doswiadczajacych
poczucia, ze bez walki i bez dziatania sytuacja tylko si¢ pogorszy, aktywizm stat si¢
jedynym rozwigzaniem — tutaj najczgsciej pojawia si¢ mysl: ,,co$ z tym muszg¢ zro-
bi¢”. To ten styk dziatania ,we wlasnej sprawie” i pracy wlasng tozsamoscia narazona
na ataki (targeted identity36) moze oznaczaé najbardziej znaczace konsekwencje

psycho-zdrowotne.

35 Mierzejewska K. (2023). Cyberprzemoc ma pte¢. Pismo Nr 3 (63), http://surl.li/stjdz [Dostep 05.03.2024].
36 Por. tekst Natalii Saraty z niniejszego podrecznika.
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DLACZEGO AKTYWIZM MNIEJSZOSCIOWY JEST WART SZCZE-
GOLNE]J UWAGI I TROSKI?

Wspomniana juz przeze mnie praca wlasna tozsamoscia jest obecna bardzo czgsto
w aktywizmie na rzecz praw czlowieka. Z moich obserwacji i do§wiadczeri wynika,
ze zdecydowana wigkszo$¢ tej pracy wykonywana jest przez osoby, ktérych doswiad-
czenie jest zwiazane z wykluczeniem czy gorszym traktowaniem lub zwyczajnie
z przemocy i dyskryminacja, réwniez na poziomie prawno-politycznym. Czasem
wiaze si¢ to z byciem na marginesie prawa i przymusem glebokiej adapracji do
zastanych norm, réwniez nacechowanych heteroseksizmem?” czy cisseksizmem?®.
Dlatego warto szczeg6lna uwaznoscia i troska objaé siebie, jesli jeste$ osoba z takim
do$wiadczeniem lub maja je osoby Ci bliskie, z Twojego kolektywu, organizacji. Ma
to tez swoje odniesienie do zjawiska stresu mniejszo$ciowego, ktéry cho¢ z pozoru
niewidoczny, ma duzy wptyw na codziennie funkcjonowanie oséb go doswiadcza-
jacych. Jak pisze Grzegorz Iniewicz w swojej ksigzce ,,Stres mniejszosciowy u oséb

biseksualnych i homoseksualnych™?

(-..) stres mniejszosciowy nawiqzuje do specyficznego doswiadczenia 0séb nalezqcych do
mniejszosci, zwiqzanego z ich pozyciq w spoleczeristwie. Virginia Brooks (...) definio-
wata stres mniejszosciowy jako stres zwiqzany z nizszych statusem spotecznym, na ktory
skladajq si¢ codzienne problemy zwigzane z dyskryminacjq lub brakiem takich samych

mozliwosci czy szans, jakie majg czlonkowie grupy wigkszosciowej.

Stres mniejszosciowy dziala jak niekonczacy si¢, komputerowy ,program w tle”,

keéry obcigza nasz system w codziennym funkcjonowaniu psychicznym i fizycznie,

37 Heteroseksizm oznacza zalozenie, ze kazda osoba powinna by¢ heteroseksualna, a tym samym wiaze sie z mar-
P Y Y y! qze sig

ginalizacja jednostek, ktére nie utozsamiaja si¢ jako heteroseksualne. Sugeruje to ponadto, ze heteroseksualnos¢

jest lepsza niz homoseksualnos¢ czy inne tozsamosci i orientacje seksualne. Heteroseksizm wiaze si¢ zatem z wha-

dza, a nie orientacjq seksualna. (zob. https://eige.curopa.cu/thesaurus/terms/12382lang=pl)

38 Cisseksizm - postawa, wedle ktérej ludzie rodza si¢ z przypisang na zawsze picia, jedna z dwéch rozpoznawanych
w systemie plciowego binaryzmu (czyli jako kobiety lub mezczyzni). Z tej perspektywy osoby trans postrzegane
sq jako nienormalne, nienaturalne, jako margines spoteczeristwa gorszy od cisplciowej wickszosci. Inna rozpo-

wszechniona cisseksistowska opinia traktuje transptciowo$¢ jako chorobg psychiczna.

(zob. https://www.transfuzja.org/edukacja/s%C5%82owniczek)
39 Iniewicz G. (2015). Stres mniejszosciowy u 0séb biseksualnych i homoseksualnych. Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagielloriskiego, Krakéw.
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niezaleznie od tego, czy osoba ma tego $wiadomo$¢ czy nie. Moze si¢ to réwniez
przektada¢ na osobiste wybory, ilo$¢ i rodzaj pracy, sposéb funkcjonowania w rela-
gjach, podejmowanie réznych dziatan i w duzej mierze — sposéb i charakter zaan-
gazowania aktywistycznego. Amerykanski psycholog i badacz Gordon W. Allport
w swojej klasycznej ksiazce pt. ,The Nature of Prejudice™ (ang. ,natura uprze-
dzen’”) wymienia pigtnascie skutkéw stygmatyzacji. Cz¢$¢ z nich dotyczy wzmozo-
nych dzialari na rzecz swoich praw oraz zaciesniania wigzi wewnatrz wilasnej grupy.
Te konkretne skutki beda odnosi¢ si¢ do dziatan aktywistycznych w zwiazku z oso-
bistymi i kolektywnymi refleksjami.

W tym kontekscie odpowiedzi na ponizsze pytania mogg wplynaé na znaczne po-

lepszenie dobrostanu jednostek i catych kolektywéw:

* Jedli jestem osoba z grupy narazonej na przemoc i dyskryminagje, to czy i jak
angazuj¢ si¢ spolecznie?

* W czym mi to zaangazowanie pomaga?’

* (Czy wzmacnia moje poczucie sprawczosci?

* Czy nie biorg na siebie za duzo?

* Jakie znaczenie ma dla mnie moja spoteczno$¢?

* Jak mogg z niej skorzystaé na rzecz wlasnego poczucia bezpieczenistwa i jakosci
zycia?

* Jesli nie nalez¢ do grupy narazonej na dyskryminacjg, to w jaki sposéb mogg
uwzgledni¢ czynnik stresu mniejszociowego w swojej organizacji albo wsréd

bliskich?

Odpowiedz na te pytania wymaga na pewno namystu, wymiany do$wiadczen z in-
nymi osobami i otworzenia si¢ na troske. Pigknym i cieptym zalozeniem, ktére
mi tu towarzyszy jest fakt, ze troska i wrazliwo$¢ na te watki jest dla oséb z tzw.
»pokolenia Z” (0séb dorastajacych w petni scyfryzowanym spoleczedstwie) czyms
o wiele bardziej oswojonym niz dla mojego czy starszego pokolenia, a wigc mozemy

sobie tutaj wiele ofiarowad.

40 Allport, G.W. (1958). The Nature of Prejudice. Doubleday Anchor Books.
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KWESTIA MIEDZYPOKOLENIOWA: ROZNICE, KTORE LACZA CZY
SPORY, KTORE DZIELA?

Wierzg, ze osoby urodzone przed 1989 rokiem i wezesniej maja dzi$ do wykonania
ogromne i wazne zobowiazanie wobec ,pokolenia Z” i ,,Alpha” (osoby urodzone
po 2010 roku), czyli dzisiejszych dzieci, nastolatkéw i dwudziestolatkéw. Nie jest
to z cala pewnoscia powielanie przesztych wzorcéw opartych na tradycyjnej for-
mule thumaczenia, jak wyglada $wiat i méwienia innym, jak maja zy¢. Narracja
oparta na przekonaniu, ze wiek jest jedynym nosnikiem i przekaznikiem pamieci
i wiedzy o $wiecie nie ma juz racji bytu. Dostgp do informacji jest znaczaco rézny
w przypadku 0séb urodzonych przed rokiem 1989 i po tej dacie. Podczas gdy kil-
kunastoletnia ja wiedzg czerpata gléwnie z ksiazek i czasopism, osoby nastoletnie
maja dzi$ réznorodny dostgp do ogromnych obszaréw wiedzy. Podczas gdy w wieku
nastoletnim moja $wiadomo$¢ na temat aktywizmu i mozliwo$ci angazowania sig
w ruchy na rzecz praw czlowieka czy klimatu byta znikoma, dzi§ osoba nastoletnia

ma t¢ $wiadomos¢ i mozliwosci na wyciagniecie reki.

Jak pisze prezeska Fundacji Dajemy Dzieciom Sit¢ Monika Sajkowska w Raporcie
Fundacji Batorego pt. ,Mtodzi 2020. W poszukiwaniu tozsamosci”,

(...) zardwno rodzinne, jak i szkolne systemy socjalizacji wprowadzajq mtodych w swiat
norm i zasad obowigzujgcego wzorca kulturowego. W jakims sensie dzieje sig tak od
zawsze. Z jedng zasadniczq rznicq: nie jest pewne, czy w odniesieniu do mlodych weho-
dzqcych w Zycie w obecnym czasie w Polsce mozna powiedzied, ze majq si¢ oni adaptowaé
do istniejgcego wzorca kulturowego. Ow wzorzec jest bowiem poddany roznym sitom
i presjom — mamy do czynienia raczej z czasem przejscia do nowych modeli, niz ze sta-
bilnosciq wzorca. Dodatkowo w dzisiejszym swiecie socjalizacja nie jest domeng domu

rodzinnego czy systemu edukacji*'.

Oznacza to, ze naszym zadaniem, tj. ,millenialséw” czy ,boomeréw”, jest w duzej

mierze wystucha¢ mlodsze pokolenia, przyja¢ ich czesto zasadny gniew na ksztalt

41 Sajkowska, M. (2021). Wiszechobecna przemoc a ., kruchos¢” mtodych w: Mtodzi 2020. W poszukiwaniu tozsamosci.
Raport. Fundacja im. Stefana Batorego, Warszawa.
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pozostawionego im $wiata. Co najwazniejsze — musimy odej$¢ od przekonania, ze

$wiat bedzie dalej taki, jakim go zapamigtalismy ze swojego dziecinistwa.

Z obserwadji gléwnie mojego wlasnego pokolenia (péznych rocznikéw lat 80. XX
wieku), tego, ktére w duzej mierze poruszyto maching spoleczeristwa obywatelskiego
i ruchéw na rzecz praw czlowieka w latach dwutysi¢cznych, wynika takze inna
istotna kwestia. Musimy uzna¢, ze prawdopodobnie nasze rozwiazania nie sa uni-
wersalne, co oznacza takze, ze aktywizm uliczny, akcyjny moze obecnie nie przyno-
si¢ juz wezesniejszych skutkow i korzyscei. Moje obserwacje pokazuja, ze wiele os6b
aktywistycznych z mojego pokolenia moze przezywac obecnie ogromne zmeczenie.
Moze to dodatkowo wzmacnia¢ ch¢é¢ wysytania mtodszym pokoleniom komuni-
katéw typu: ,wy, mlodzi nic nie wiecie o $wiecie”, ,teraz pora na was, teraz to wy
musicie dziata¢”, ,mlodzi majg sif¢, to musza wzial sprawy w swoje rece”, ,przy-
szfo$¢ w rekach mtodych”. Wazne, by pamigtad, ze po pierwsze mlodsze pokolenia
prawdopodobnie pod réznymi wzgledami wiedza o wiele wigcej o $wiecie niz moje
pokolenie i starsze pokolenia, kiedy byty w ich wieku. Po drugie, nie zrzucajmy na
barki mtodych ludzi odpowiedzialnosci za przyszto$¢é, nie zaktadajmy, ze maja wiecej
sity. Rezyliencja (odporno$¢ psychiczna) mtodych oséb jest czgsto znacznie bardziej
krucha i bez naszego wsparcia i wspélnego planu dziatania, dialogu i wyobrazeni
o przyszioéci nie osiagniemy wiele. Przerzucanie odpowiedzialnosci na mlodsze po-
kolenia przy jednoczesnym odcinaniu si¢ od wplywu swojego i wezesniejszych gene-
racji na zastang sytuacj¢ powoduje poczucie osamotnienia i dociazenia mtodych juz
na starcie. Istota rewolucji w sposobie dziatania, zwlaszcza na rzecz praw cztowieka
i klimatu, wydaje si¢ leze¢ wlasnie w tym, jak wyglada¢ bedzie refleksja i wzajemna

komunikacja tych i kolejnych pokolen.

Zrozumienia wymaga tez sam kontekst dazenia do osobistej czy spoteczno-politycz-
nej wolnosci, co jest czgsto jednym z kluczowych powodéw aktywizmu prawo-czto-
wieczego. Réznice pokoleniowe w tym obszarze ciekawie opisuje Katarzyna Morton

w raporcie ,,Mtodzi 2020. W poszukiwaniu tozsamosci’:

Wolnosé to nie tylko mozliwos¢ nieskrepowanego wyrazania. Wolnos¢ to réwniez moz-
liwosé kreowania nowego swiata symboli, postaw czy punktéw odniesienia. Nie oznacza

ona zerwania z tradycjq czy wyrzeczenia si¢ historii. Pozwala natomiast na niebycie ich
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zaktadnikiem/zaktadniczkq. W praktyce zalezy to od tego, jak starsze generacje bedg te
tradycje przekazywac: czy jako Zrddto inspiracji, czy jako pewnego rodzaju praymus. Tak
czy inaczej, wydaje sig, ze mtodzi, ktdrzy mogq swdj swiat uporzqgdkowad w wewngetrz-
nych bartkach, majq dzis wigkszy niz kiedys wybér, aby odrzucié £le podang narracje®.
Zakoniczg zatem ten podrozdziat kilkoma pytania do naszej osobistej i kolektywnej
refleksji. Swiadomos¢ i uznanie dla réznic nie zawsze musza by¢ powodem sporu —

czasem nazwanie ich przynosi juz pierwsze kreatywne ukojenie.

* Jakie obserwuj¢ czynniki pokoleniowe u siebie i w swojej grupie, organizacji?

* Jak moge wesprze¢ mlodsze pokolenie nie odbierajac mu jednoczesnie podmio-
towosci i jego organicznej madro$ci?

* Jak moge wykorzysta¢ doswiadczenia moje i 0séb z innych pokole na rzecz
wzajemnego wsparcia i wzmocnienia naszych wspdlnych celéw?

¢ Jak szuka¢ porozumienia w §wiecie petnym réznic?

DOSWIADCZENIA Z OSTATNICH LAT - DOROBEK OSOBISTY
I FUNDAC]JI HERSTORY

Kiedy w potowie 2020 roku sktadatam aplikacj¢ na miedzynarodowy program sty-
pendialny Alfred Landecker Democracy Fellowship, czas w Polsce i na §wiecie byt
niezwykle trudny. Wspomniana juz kampania wyborcza, pandemia COVID-19
i wynikajace z niej konsekwencje finansowe i psychozdrowotne, a na horyzoncie
zaostrzenie ustawy o aborcji. Oznaczalo to szczegélnie wzmozony wysilek aktywi-
styczny przy jednoczesnych ekstremalnych warunkach codziennego funkcjonowa-
nia. Stwarzato to pole do nadzwyczajnego wysitku i potencjalnego wyczerpania.
Dlatego tez moja aplikacja dotyczyla stworzenia centrum wsparcia aktywistycznego
i zasilenia kadry trenersko-terapeutycznej przeszkolonej do pracy w przeciwdziataniu
wypaleniu i przemeczeniu aktywistycznemu. Dwa miesigce pézniej dowiedziatam
si¢ 0 przyjeciu na roczne stypendium, co oznaczalo wsparcie finansowe w projekcie
i rozpoczecie $ciezki kreatywnej z wieloma pytaniami: jak? kiedy? dla kogo? jak

o tym méwié? Do realizacji dziatani zaprositam osoby z dwéch zaprzyjaznionych

42 Mortoti K. (2021). Swiat ,,Mtodej Generacji”w: Miodzi 2020. W poszukiwaniu tozsamosci. Raport. Fundacja im.
Stefana Batorego, Warszawa.
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organizacji: wroclawskiego oddziatu Centrum Praw Kobiet oraz wroctawskiej Kul-
tury Réwnosci. Przez nastgpne miesiace szukaty$my réznych sposobéw na stworze-
nie adekwatnej oferty, a takze komunikowanie przemeczenia/wypalenia jako czegos,
co jest czgstym elementem pracy aktywistycznej, a niekoniecznie jest chetnie podda-
wane refleksji. W 2020 roku wraz z Fundacja HerStory nawiazatam tez wspétprace
z Ulex Project — centrum wsparcia i edukacji dla oséb aktywistycznych z catego
$wiata, ktére miesci si¢ w Katalonii (Hiszpania). Centrum to jest tworzone przez
osoby z ruchéw akeywistycznych z réznych krajéw i pracuje na ich rzecz autorskimi
metodami wsparcia i edukacji. Nasze partnerstwo zaowocowato wsparciem i prze-
szkoleniem kilkudziesigciu oséb aktywistycznych w Ulex Project. Obecnie przygo-
towujemy si¢ do piecioletniego projektu i wsparcia kolejnych oséb aktywistycznych,
dziatajacych szczegélnie na rzecz praw kobiet, osé6b LGBTQ+ i szerokiego kontek-
stu zwiazanego z klimatem, migracja i konfliktami zbrojnymi. Moja rekomendacja
uwzgledniang przez osoby z Ulex jest tez wprowadzenie kontekstu wtérnej traumy

/ traumy zastgpczej (zwanej tez wtérnym zespolem stresu pourazowego, STSD).
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To doswiadczenie wielu 0séb pomagajacych innym, ktdérzy znajdujg si¢ w kryzysie,
wynikajace z dtugotrwatej ekspozycji na ich emocje, przezycia i rézne odczucia,

czasem mylone z wypaleniem.

Od 2020 roku w projektach Fundacji HerStory uwzgledniamy warsztaty na rzecz
zréwnowazonego aktywizmu. Dostrzegamy, ze zdecydowanie cz¢sciej zainteresowa-
niem cieszg si¢ w§rédd os6b mlodych — starsze pokolenia moga si¢ tutaj wiele nauczy¢.
Potrzeba zadbania o siebie i zespé6t jest w mojej ocenie o wiele bardziej zauwazana
i wdrazana przez osoby z ,pokolenia Z”, zwlaszcza przed momentami krytycznymi,

co rozumiem jako apel mtodych oséb o to, aby robi¢ aktywizm inaczej.

Wyzwaniem, z ktérym mierzymy si¢ w promocdji takiej oferty jest pytanie, jak zapra-
sza¢ do prewencji wypalenia i przemegczenia w pracy aktywistycznej w sytuadji, gdy
weciaz niska jest §wiadomos¢ ograniczonosci zasobéw energetycznych i zdrowotnych
— s3 one wyczerpywalne i limitowane i dotycza wszystkich 0séb, niezaleznie od gene-
racji. Od 2020 roku, czyli od czasu ukoriczenia szkolenia trenerskiego prowadzonego
przez osoby z Ulexu, uczg si¢ takie wsparcie adresowac lepiej, a narzedziem do tego
jest stuchanie 0séb uczestniczacych w warsztatach i 0s6b z ruchéw aktywistycznych.
Stuchanie o ich potrzebach, obserwacja zmian, tego, co mlode osoby komunikuja
a czego nie — w kontekscie zréwnowazonego aktywizmu czy przemeczenia praca —
pomaga mi rewidowa¢ prace trenerska i terapeutyczna. Widzg to jako wlasna dobra

praktyke aktywistyczna, a takze nasza zespotowa w Fundacji HerStory.

Praktyke stuchania i oddawania glosu przeksztatcity$my w Fundacji w niewielka
kampanig spofeczna: na poczatku 2022 roku zaczgty$my zbiera¢ glosy i nagrywaé
wywiady z mlodzieza na temat ich do§wiadczen i potrzeb zwiazanych z edukacja
antydyskryminacyjna i antyprzemocows. Zalezy nam, aby oddawa¢ podmiotowosé
nastolatkom i mtodym dorostym w sprawach dla nich najwazniejszych. Pomaga
to obala¢ krzywdzace przekonanie, ze mlode osoby ,same nie wiedza, czego cheg”
i czego potrzebuja. Wstuchanie si¢ w ich glos pokazuje, ze jest odwrotnie: miode
osoby doskonale wiedza, czego im brakuje, jasno nazywaja swoje potrzeby i wiedza

znacznie wigcej, niz osobom ze starszych pokoled mogloby si¢ wydawaé.
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Od kilku lat nasza dobrg praktyka warsztatowa sa dwudniowe warsztaty kompe-
tencji wspierania oséb (nastoletnich i dorostych) ze spotecznosci LGBTQ+, ktére
wcigz doskonalimy. Kierujemy je do oséb pracujacych w szkotach, placéwkach
o$wiatowych, poradniach psychologiczno-pedagogicznych, do oséb pracujacych
terapeutycznie i wychowawczo. Mamy $wiadomo$¢, jak niewiele wiedzy z tego za-
kresu mozna naby¢ w ramach edukacji formalnej i staramy si¢ uzupetnia¢ te luki
u pracujgcych wsparciowo dorostych oséb. Chcemy, aby docelowo osoby ze spotecz-
nosci LGBTQ+ (doroste i nastoletnie) mogly otrzymywaé wyzszej jakosci wspar-
cie i wigcej zrozumienia. Te dziatania uzupetniamy warsztatami sojuszniczymi dla
0s6b spoza spotecznosci LGBTQ+. Naszym celem jest wzmacnianie pozytywnych
i petnych wsparcia relacji os6b LGBTQ+ w grupach, organizacjach, rodzinach, spo-
lecznosciach pracowniczych i kolezenskich — wszedzie tam, gdzie wspétdzielimy ze

sobg przestrzen.

W kontekscie mojego osobistego do$wiadczenia pracy z grupami nastoletnimi
iz mtodymi dorostymi, cheg przyblizy¢ jeszcze doswiadczenie zaangazowania w dwa
obozy warsztatowo-relaksacyjne. Latem 2021 i 2022 roku miatam okazje prowadzi¢
kilkudniowy cykl zaj¢¢ dla 0séb z grup aktywistycznych zajmujacych si¢ pomoca
humanitarna, prawami cztowieka i klimatem. Szczeg6lnie waznym wnioskiem pty-
nacym z tego doswiadczenia jest waga uwzgledniania potrzeb oséb w spektrum
ADHD oraz w spektrum autyzmu. Do$wiadczenia obu obozéw pokazaly, ze jesli
chodzi o sposéb pracy, mniej znaczy wigcej (w kontekscie liczby zadan warsztato-
wych), a wolniej znaczy szybciej. Medytacje i praktyki relaksacyjne sa bardzo wspie-
rajace, cho¢ nalezy pamigtaé, ze nie wszystkie osoby beda si¢ w nich odnajdywad.
Warto nie planowa¢ zbyt wielu aktywnos$ci w ciagu dnia i pamigta¢ o cz¢$ciach
zwigzanych z zabawa, grami, odpoczynkiem na poziomie poznawczym i cielesnym.
Praca z cialem jest podczas tego rodzaju spotkan istotna, niemniej nalezy pamie-
ta¢, by nie odbywata si¢ na zbyt glebokim poziomie — moze to prowadzi¢ np. do
trudnego kontaktu (chyba, ze prowadzimy warsztat stricte terapeutyczny). W obu
przypadkach uczucie odpuszczania, ale tez wdzigeznoscei i gotowosci na przyjmowa-
nie oraz autentyczny kontakt stanowity podstawowy trzon mojej pracy i wspétbycia
z osobami uczestniczacymi w tych spotkaniach. Relacyjno$¢ i stuchanie sa w takich
dziataniach wazniejsze od zadaniowosci i waloréw wiedzowych, a zmiana sposobéw

funkcjonowania w ruchu aktywistycznym zaczyna si¢ od kontaktu i §wiadomosci.
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Ponizej zbieram kwestie dotyczace planowania dzialari w projektach uwzgledniajace

dobre praktyki wsparcia oséb aktywistycznych, w tym oséb mtodych:

Warsztaty antywypaleniowe moga by¢ istotnym elementem kazdego projektu
skierowanego do grupy wrazliwej na wykluczenie czy dyskryminacje. Warto je
uwzglednia¢ szczegdlnie przy planowaniu wsparcia dla oséb, ktére spotykajg si¢
z uprzedzeniami czy dyskryminacja ze wzgledu na swoje tozsamosci.

Przy planowaniu warsztatdw/wsparcia antywapaleniowego warto zatrudnia¢ ka-
dr¢ majaca do$wiadczenie i wiedzg z zakresu funkcjonowania sektora pozarzado-
wego i grup nieformalnych oraz wplywu przemocy i dyskryminacji na jednostki
i kolektywy.

Kwestia réznic migdzypokoleniowych i wynikajacych z nich putapek oraz wy-
zwan moze znalez¢ istotne miejsce w projektowaniu dtugofalowej zmiany na rzecz
bardziej zréwnowazonego aktywizmu.

Nie zyjemy w prézni, dlatego warto zwrdci¢ uwage na pole spoteczno-polityczne,
ktére towarzyszy naszej pracy i sprawdzié, jak moze ono dziata¢ na poszczegélne
osoby, a takze zapewni¢ przestrzeri na grupowe refleksje.

Réznice potrzeb i szczegblne konteksty psycho-zdrowotne warto zglebia¢ osobi-
$cie i uwzgledniaé w strategiach wewngtrznych organizacji czy grup. Pamigtajmy,
ze nie wszystkie osoby maja takie same zasoby, sposoby organizacji wewngtrznej,
poziomy sprawnosci psycho-fizycznej.

Sigganie do energii i inspiracji z innych krajéw moze zasila¢ nas w rézne sposoby
na wymiang wiedzy, doswiadczen. Spotkania czy wizyty studyjne w innych kra-
jach moga by¢ ozywcze kreatywnie, ale tez emocjonalnie kojace.

W programach i projektach wsparcia dla oséb aktywistycznych i grup zagrozo-
nych wykluczeniem warto uwzgledni¢ bezptatne wsparcie terapeutyczne i anga-
zowaé do niego osoby przeszkolone do pracy z osobami LGBTQ+ czy w obszarze
przeciazajacych dynamik dzialajacych miedzy grupami aktywistycznymi a in-
stytucjami (np. politycznymi grupami intereséw, biznesem, paristwem). Obec-
nie rynek komercyjny wsparcia terapeutycznego nie jest dostgpny finansowo dla
wszystkich, a przeciez wysokiej jakosci pomoc w tym obszarze moze dodatkowo
wzmocni¢ spolecznos¢ aktywistyczna.

Warsztaty strategiczne i warsztaty o zréwnowazonej pracy aktywistycznej moga
by¢ cyklicznym narz¢dziem wzmacniania grupy i organizacji, sprzyjajacym roz-

wijaniu sposobéw na dobre porozumienie, uwzglednianie szczegdlnych potrzeb,

170



réznic pokoleniowych, adaptacji do zmiany. Rekomenduj¢ to kazdej grupie i or-
ganizagji. Przekierowanie funduszy czy uwzglednienie takiej pozycji budzetowej
we wniosku moze by¢ bardzo pomocne w dtugofalowych planach zapewnienia
sobie i innym dobrego miejsca pracy i aktywizmu.

Uwzglednianie kontekstu wtérnej traumy i specyficznego wsparcia dla oséb po-
magajacych innym w kryzysie jest wazne. Dotyczy to nie tylko oséb udzielajacych
wsparcia psychologicznego czy medycznego, pracujacych w szczegdlnych warun-
kach zwigzanych z osobami w silnym kryzysie, ale takze oséb aktywistycznych.

JAK 1 KIEDY SIE ANGAZUJE — PYTANIA DO OSOBISTE] REFLEKS]I
I REKOMENDACJE DLA ORGANIZAC]JI ORAZ INSTYTUC]JI GRAN-
TODAWCZYCH

Jesli jeste$ osoba aktywistyczna lub pracujaca w sektorze pozarzadowym,

sprawdz z soba:

Jakie sa Twoje osobiste motywacje do tej pracy?

Co Ciebie w niej ozywia, a co sprawia, zZe tracisz najwigcej energii?

Jak wygladaja Twoje relacje z osobami w Twoich dziataniach?

Co sprawia Ci najwigksza trudno$¢, a co Ci¢ wspiera i napetnia radoscia?

W jakim polu funkcjonujesz, jak wyglada Twoje codzienne srodowisko, jaka jest
Twoja historia/herstoria rodzinna? Jak funkcjonujesz relacyjnie i rodzinnie?

Jaki moze mie¢ to wptyw na Twoje motywacje i sposéb funkcjonowania w gru-
pie?

Czemu poswigcasz wigcej uwagi: sprawom i potrzebom innych czy wiasnemu
zyciu?

Jesli skupiasz si¢ przede wszystkim na problemach innych ludzi, chcesz za wszelka
ceng pomagad, to jakie osobiste schematy i przyzwyczajenia moga za tym stac?
Czy masz dostgp do os6b wspierajacych, ktére moga poméc ci w tej refleks;ji?
Czy osoba, ktéra wspiera cig terapeutycznie, rozumie i uwzglednia kontekst ruchu
aktywistycznego i sektora pozarzadowego?

Czy otrzymujesz zrozumienie i wsparcie w kontekscie stresu mniejszosciowego
i niuanséw zwiazanych z byciem osobg narazona na ataki i prakeyki dyskrymi-
nacyjne?

Jak spedzasz wolny czas? Czy masz go wystarczajaco duzo?
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* Czy uwzgledniasz ruch fizyczny i cialo jako element Twojego dobrostanu?

* Jak o siebie dbasz i jak si¢gasz po wsparcie innych?

Jesli reprezentujesz instytucje lub organizacje grantodawcza, wez pod uwagg, ze
duza cz¢$¢ trudnosei pracy w sektorze pozarzadowym dotyczy finansowania. Jest
ono czgsto niedostateczne lub objete réznymi ograniczeniami, np. dotyczacymi sta-
wek za wynagrodzenie za pracg, znaczaco nizszych niz rynkowe. Sposoby finanso-
wania organizacji pozarzadowych i niezwykle ograniczone mozliwosci finansowania
grup nieformalnych doprowadzaja do wielu przeciazen, np. z powodu zwielokrot-
nionego zaangazowania projektowego oséb. Czgsto tez nie pozwalaja na stabilne
zatrudnienie w organizacji. Zwlaszcza organizacje/grupy dzialajace na rzecz praw
czfowieka pracujg w Srodowisku czgsto nieprzyjaznym, niejednokrotnie ponoszac
ogromne koszty psycho-fizyczne swojej pracy. Stad moja zacheta do uwzgledniania
takich pozycji budzetowych, jak warsztaty antywypaleniowe i strategiczne dla ze-
spolu, wsparcie superwizyjne czy inne elementy rozwoju instytucjonalnego, ktére
pozwola grupom i organizacjom stabilizowa¢ i rozwijaé swoj zespét. Dobrostan
zespolu jest niezb¢dny do tego, aby pracowa¢ na rzecz zmiany spotecznej, praw czlo-
wieka i klimatu. Warto pamigta¢ o tym, ze stabilno$¢ wynagrodzeri w organizacjach
pozwala profesjonalizowac sektor i stanowi wazne narz¢dzie uznania zaangazowania

pracujacych w nim oséb.
REFLEKSJE KONCOWE

Piszac ten tekst wypowiadam si¢ z perspektywy osoby bialej, wychowanej i uro-
dzonej w Polsce, méwiacej po polsku, nalezacej do spotecznosci LGBTQ+. Pisze
odwotujac si¢ do doswiadczenia dziewigciu lat prowadzenia organizacji zajmujacej
si¢ przeciwdziataniem przemocy i dyskryminacji, do kilkunastu lat do§wiadczenia
aktywistycznego, do moich do§wiadczen pracy trenerskiej i terapeutycznej i — co
najwazniejsze — pracy wlasna tozsamoscia narazong na ataki. Méj wizerunek byt
naruszany w przestrzeni internetowej i wykorzystywany do tego, aby uniemozli-
wia¢ Fundacji prowadzenie warsztatéw w szkotach. Mam za soba doswiadczenia
bezplatnej pracy, przemeczenia i przekraczania granic w pracy na rzecz innych.
Mam tez za soba zdrowienie, wieloletnig pracg na rzecz §wiadomosci swoich granic,

wysokie umiej¢tnosci regulowania siebie oraz wspierania innych. W ostatnich latach
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towarzyszy mi w pracy wigcej pytan niz odpowiedzi, a kompetencja adaptowania si¢
do zmian okazata si¢ istotnym stabilizatorem. Nie podchodz¢ do spotkania z drugim
czlowiekiem ex cathedra, a wymiang do$wiadczen oraz relacyjny sposéb budowania
zmiany sg dla mnie najwazniejsze. Mam nadziejg, ze napisany przeze mnie artykut
pozwoli na wzmocnienie os6b dziatajacych w ruchach akeywistycznych, by¢ moze
sktoni do refleksji. W pracy nad nim przyszto do mnie wiele wzruszen, wlasnych
odkry¢ i przemyslen — bardzo za to dzigkuje.
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Strategie antywypaleniowe
dla aktywistycznych oséb

w spektrum autyzmu



Wiréd oséb pracujacych w organizacjach pozarzadowych znajduja si¢ osoby z neu-
romniejszosci, w tym osoby w spektrum autyzmu. Cho¢ stereotypy dotyczace osb
autystycznych przypisuja im niecheé¢ do kontaktéw spotecznych i brak empatii,
w rzeczywisto$ci czgsto angazuja si¢ w dziatalno$¢ spoteczng. Nie dysponujemy
iloSciowymi danymi dotyczacymi odsetka zatrudnienia ani wolontariatu oséb
w spektrum autyzmu w trzecim sektorze, mozna jednak przyjaé, ze jest to czg-
sto podejmowana aktywnos¢, zwlaszcza wérdd oséb niecismeskich. Kobiety, osoby
niebinarne i transplciowe czgdciej niz cisplciowi mezczyzni w spektrum autyzmu
do$wiadczaja przemocy i nieréwnosci w dostepie do wsparcia. Ponadto wykazuja
wigksza motywacj¢ do pracy z ludZzmi, silne poczucie sprawiedliwosci oraz wrazli-
wos¢ spoleczna, w organizacjach czgsto pracujg wlasng tozsamoscia na rzecz grupy
lub grup, do ktérych naleza. Czynniki te motywujg do zaangazowania w pracg
dla organizacji pozarzadowych, jednocze$nie sprzyjajac wypaleniu. Poza tym osoby
w spektrum autyzmu doswiadczajg unikalnego dla tej grupy wypalenia autystycz-
nego (autistic burnout), ktére przyczynia si¢ do pogorszenia ich funkcjonowania
spolecznego. Niniejszy tekst odnosi si¢ do indywidualnych do$wiadczen oséb ak-
tywistycznych w spektrum autyzmu oraz do zarzadzania organizacjami pozarzado-

wymi, w dzialalno$¢ keérych angazuja si¢ lub pracujg osoby autystyczne.
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CZYNNIKI SPRZYJAJACE WYPALENIU AKTYWISTYCZNEMU
U OSOB AUTYSTYCZNYCH

MEDYKALIZACJA AUTYZMU

Do podstawowych czynnikéw sprzyjajacych wypaleniu zaliczamy medykalizacje
autyzmu oraz system relacji wladzy, ktéry lezy u Zrédet patologizowania oséb auty-
stycznych. Medycyna wciaz nazywa rzadziej spotykane modele rozwoju czlowieka
,zaburzeniami rozwojowymi”, podczas gdy zgodnie z koncepcjg neuroréznorod-
nosci mogliby$my nazywaé je ,réznymi neurotypami”. Neuromniejszo$¢ (lub
neuroatypowos$¢), podobnie jak neuroréznorodnosé, jest w naukach spotecznych
stosunkowo nowym terminem. Twérczynia pojecia neuroréznorodnosci jest auty-
styczna socjolozka Judy Singer, ktdra po raz pierwszy postuzyta si¢ taq koncepcja
w 1995 roku. Poczatkowo chodzito o niestygmatyzujacy i niemedykalizujacy sposéb
postrzegania autyzmu, nastgpnie pojecie rozszerzono na neurobiologiczne réznice
ludzkich organizméw, ktére powoduja, ze rozwéj czlowieka moze przebiegaé na
rézne sposoby. Neuroréznorodnos¢ dekonstruuje normy poznawcze, emocjonalne
i sensoryczne oraz udowadnia, ze préby dostosowywania 0séb w spektrum autyzmu
do funkcjonowania neurotypowej wigkszosci, na przyktad w formie behawioral-
nej terapii, sa szkodliwe i skazane na niepowodzenie. Koncepcja neuroréznorod-
nosci jest wzmacniajaca i emancypacyjna, a rozpropagowat ja ruch autystycznych
samorzecznikéw, ktory powstat w latach 90. XX wieku. Neuroatypowosci takie jak
spektrum autyzmu, ADHD, dysleksja czy dyskalkulia nie sa w ramach tego ujecia
zaburzeniami ani defektami, ale elementami ludzkiej tozsamosci, kolejnymi z wielu

charakterystyk, ktérymi si¢ réznimy.
RELACJE WLADZY

Relacje wladzy wptywaja miedzy innymi na to, kto sposréd oséb autystycznych
otrzymuje medyczng diagnoz¢, a co za tym idzie, szans¢ na wsparcie. Do$wiad-
czenie péznej (auto)diagnozy ADHD lub spektrum autyzmu jest czgste wérdd ko-
biet, 0séb niebinarnych i transptciowych oraz 0séb o niskim statusie materialnym
i niebiatych. Dzieje si¢ tak z tego wzgledu, ze system diagnostyczny odzwierciedla

relacje wladzy, jest oparty na kryteriach i narzedziach stworzonych na podstawie
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obserwacji bialych chtopcéw pochodzacych z klas $redniej i wyzszej. Szansg na

diagnoz¢ w dzieciristwie majg zatem osoby, ktére wpisuja si¢ w te kryteria oraz
majg dostep do opieki zdrowotnej. Osoby niezdiagnozowane w dziecitistwie, w do-
rostym zyciu zazwyczaj samodzielnie odkrywaja u siebie spektrum autyzmu i/lub
ADHD. Autodiagnozg cz¢sto poprzedza wieloletnie poszukiwanie przyczyn swoich
probleméw, bledne diagnozy oraz nabycie wtérnych trudnosci w obszarze zdrowia
psychicznego. U niezdiagnozowanych oséb autystycznych z wiekiem wzrasta ry-
zyko niepowodzen w funkcjonowaniu spotecznym — w relacjach i na rynku pracy,
a takze ryzyko rozwinigcia depresji i innych probleméw zdrowotnych®. Dostep do
medycznej diagnozy jest niski i zalezy od statusu materialnego i miejsca zamiesz-
kania. Kobiety, osoby niebinarne i transpiciowe doswiadczaja gender bias — gteboko

uwewngtrznionego przez diagnostéw przekonania, ze autyzm i ADHD wystepuja

43 S. Bargicla, R. Steward, W. Mandy. (2006). The Experiences of Late-diagnosed Women with Autism Spectrum
Conditions: An Investigation of the Female Phenotype, Journal of Autism and Developmental Disorders, t. 46,
nr 10, s. 3281-3294.
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gléwnie u mezczyzn. Poziom wiedzy na temat tego, jak socjalizacja do rél ptciowych
moze zmienia¢ obraz autyzmu i ADHD, jest wérdd diagnostéw zawstydzajaco niski.
Kobiety, ktére otrzymaty diagnoze¢ spektrum autyzmu po 40. roku zycia raportuja,
ze byly traktowane przez specjalistéw protekcjonalnie, z pobtazliwoscia i niewiel-
kim zrozumieniem dla ich zyciowych do§wiadczen*. Uwewngtrznione przekonanie,
ze autyzm i ADHD zdecydowanie czgéciej zdarzaja si¢ u me¢zczyzn w polaczeniu
z pogladem, ze kobiety przesadzaja, histeryzuja i konfabuluja, w zwiazku z czym
nie nalezy traktowaé powaznie tego, co méwia, ma zasadniczy wplyw na dostep

dorostych kobiet do rzetelnej diagnozy.
MASKOWANIE

Maskowanie to spoleczny przymus dostosowywania si¢ do norm spolecznych. Po-
lega na ukrywaniu nieakceptowanych spotecznie zachowan (kamuflowanie) lub
zastgpowaniu ich wyuczonymi strategiami (kompensacja). W zwigzku z normami
plci i sogjalizacja do roli plciowej kobiety maja wyzsza od me¢zczyzn spofeczng
motywacj¢ i w wigkszym stopniu wykazuja sklonnosci do dostosowywania si¢ do
wymogéw otoczenia. To dlatego stosuja maskowanie w zdecydowanie wigkszym
stopniu od mezczyzn w spektrum autyzmu i z ADHD. Maskowanie jest strategia
przetrwania, a nie wyrachowanym dziataniem majacym na celu udawanie kogos
innego. W mtodosci zazwyczaj jest instynktownym, nie§wiadomym zachowaniem,
ktére stuzy ochronie siebie. Moze by¢ motywowane lgkiem przed odrzuceniem lub
ne¢kaniem przez osobg czy grupe, moze tez wynikaé z potrzeby niewyrdzniania sig,
nieprzyciggania uwagi swoja odmiennoscia. Rowniez w dorostosci rzadko kiedy jest
to $wiadoma, przemyslana strategia, aczkolwiek po (auto)diagnozie pojawia sig re-
fleksja na temat swoich motywagji i sposobéw maskowania. Maskowanie jest forma
spolecznej opresji, cho¢ niektérym osobom moze jawi¢ si¢ jako przywilej. Niesie
jednak za sobg ogromne koszty psychiczne i drenuje wewngtrzne zasoby, wymaga in-
tensywnego wysitku i duzej samokontroli. Moze spowodowa¢ skrajne wyczerpanie,
ekstremalny stres, przygnebienie i wypalenie. Moze tez wywotaé poczucie oszuki-

wania otoczenia i ,zdradzania” swojej prawdziwej tozsamosci oraz watpliwosci co do

44 A. Leedham, A.R. Thompson, R. Smith, M. Freeth (2020). ,I was exhausted trying to figure it out”. The expe-
riences of females receiving an autism diagnosis in middle to late adulthood, Autism t. 24, nr 1, s. 138-139.
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swojej autentyczno$ci. Maskowanie znacznie przyczynia si¢ do wysokich statystyk
zaburzen lgkowych i depresyjnych wsréd kobiet autystycznych, podobne skutki wy-
woluje u 0s6b z ADHD®. Warto pamietaé o tym, ze jest ono gleboko zakorzenione
w spotecznych normach i systemie, na ktéry jednostki nie maja wptywu. U oséb
neuroatypowych po samookresleniu si¢ cz¢sto nastgpuje proces poszukiwania swo-
ich przestrzeni wolnosci od maskowania, wybierania oséb i sytuacji, gdzie moga

wyrazac siebie bez lgku przed oceng i odrzuceniem.
WYPALENIE AUTYSTYCZNE

Maskowanie jest réwniez w znaczacym stopniu odpowiedzialne za wypalenie au-
tystyczne (autistic burnout). Jest to stan, kiedy oczekiwania spoleczne i codzienne
wymogi przekraczaja zasoby os6b w spektrum autyzmu. Wypalenie autystyczne
moze przypomina¢ epizod depresyjny lub przewlekte zmeczenie, ale nie jest z nimi
tozsame. Moze objawia¢ si¢ migdzy innymi utratg zainteresowan i umiejetnosci,
dtugotrwatym wyczerpaniem, szybszymi przecigzeniami sensorycznymi czy pogor-
szeniem funkgji poznawczych. Wypalenie autystyczne zagraza szczegélnie osobom
wykonujacym zawody wymagajace pracy emocjonalnej lub czgstych kontaktéw
z ludZmi, a wigc migdzy innymi osobom aktywistycznym. Ryzyko wypalenia wzra-
sta, kiedy osoba w spektrum nie ma bezpiecznej przestrzeni do wyrazania siebie, jest
narazona na czeste przecigzenia sensoryczne i ma niewielkie zasoby asertywnosci
— na przyktad nie jest w stanie odméwié, kiedy jest proszona o wykonanie wigkszej

iloéci obowiazkéw.
NORMY AKTYWISTYCZNE

W organizacjach pozarzadowych obowiazuja niepisane, przezroczyste dla oséb neu-
rotypowych normy*®. Naleza do nich: praca, komunikacja i socjalizowanie si¢ w gru-

pach, udzial w demonstracjach, organizowanie z reguly ttumnych i hatagliwych

45 ]. S. Beck, R. A. Lundwall, T. Gabrielsen, J. C. Cox, M. South (2020) Looking good but feeling bad. ,,Camo-
uflaging” behaviors and mental health in women with autistic traits, Auzism t. 24, nr 4, s. 809-821.

46 Wigcej na ten temat napisatam w tekscie: E. Furgat (2021). Wypalenie aktywistyczne u 0s6b w spektrum autyzmu
[w:] ,RegenerAktywnik. Nieregularnik o trosce o siebie i siebie nawzajem w aktywizmie praw cztowieka” nr

1/2021: Alternatywna sensoryka i motoryka, Fundacja RegenerAkcja, Szczawnica-Warszawa
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imprez benefitowych, czy wreszcie utrzymywanie osobistych relacji jako spoiwa
grupy lub kolektywu. Ponadto w trzecim sektorze czgsto wystepuje nielimitowany
czas pracy, konieczno$¢ wykonywania wielu zadan jednoczesnie lub oczekiwanie
szybkiego tempa pracy (na przyktad w zwiazku z terminami konkurséw dotacyj-
nych i sprawozdari). Trudnosci oséb neuroatypowych z tzw. funkcjami wykonaw-
czymi, takimi jak rozpoczynanie czynnosci czy przechodzenie z jednej czynnosci
do drugiej, mogg znacznie obniza¢ oczekiwang efektywnos¢ wykonywania zadan,
a co za tym idzie, ostabia¢ motywacj¢ do spotecznego zaangazowania. Normy ak-
tywistyczne sprawiaja, ze osoby w spektrum autyzmu poswiecaja duzo energii na
dostosowywanie si¢ do nich w postaci maskowania lub wypracowujac inne sposoby
dziatania. Autystyczne uktady neurologiczne szybciej przeciazaja si¢ pod wptywem
bodZcéw sensorycznych i interakeji spotecznych, zatem osoby aktywistyczne w spek-
trum autyzmu potrzebuja wigcej regeneracji. Jesli organizacja lub same jednostki nie

sa w stanie o nig zadba¢, zagrozenie wypaleniem wzrasta w szybkim tempie.
DOSWIADCZANIE PRZEMOCY

Osoby niecismeskie w spektrum autyzmu sa narazone na przemoc w wigkszym stop-
niu niz neurotypowe, szczegdlnie przemoc psychiczna i seksualna. Ponadto wiele
o0s6b autystycznych do$wiadcza systemowej przemocy, uczestniczac w ,terapiach
autyzmu” ukierunkowanych na korygowanie nieakceptowalnych zachowan (takich
jak stimy, ktére pozwalajg na regulowanie emociji) i dostosowanie sposobu komuni-
kacji do neurotypowych norm. Trening umiejgtnosci spolecznych u oséb w spek-
trum autyzmu nierzadko przebiega z brakiem poszanowania dla ich granic i potrzeb.
Medykalizacja autyzmu i traktowanie 0séb w spektrum autyzmu jako zaburzonych
takze nosi znamiona systemowej przemocy. Jej doswiadczanie lub przewidywanie
moze skutkowaé stresem mniejszos'ciowym, czyli chronicznym napieciem psychicz—

nym, ktdre negatywnie wplywa na zdrowie psychiczne.
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STRATEGIE ANTYWYPALENIOWE
COMING OUT

Ujawnienie si¢ jako osoba autystyczna lub neuroatypowa jest forma emancypadji,
narz¢dziem budowania samo$wiadomosci, demontowania stereotypéw i uprzedzeni
oraz wprowadzania zmiany spofecznej. Coming out moze by¢ waznym momentem
w akceptacji siebie poprzez otwarcie si¢ na innych ludzi, a takze czynnikiem ochron-
nym w stresie mniejszosciowym. Dzigki ujawnieniu si¢ osoby neuroatypowe moga
réwniez realizowaé niezwykle wazna potrzebg przynaleznosci. W organizacjach,
ktére sg zarzadzane przez osoby neuroatypowe, coming out moze postuzy¢ jako
informacja o potrzebach, ktéra przyczyni si¢ do zwigkszenia dostgpnosci organizaciji.

Wazne jednak, aby osoba w spektrum mogta ujawnié si¢ w bezpiecznych warunkach.
ZDEJMOWANIE MASKI

Jako ze spoleczny przymus maskowania jest ogromnie wyczerpujacy, niezmiernie
wazne jest znalezienie takich przestrzeni w zyciu, w ktérych mozna bezpiecznie
wyrazaé siebie bez ciaglej autocenzury lub narazenia na krytyke i kary. Organiza-
¢je pozarzadowe powinny by¢ miejscami, ktore umozliwiaja komunikowanie si¢
i ekspresj¢ emocji na rézne sposoby, dozwalajg rézne style uczenia sig, formy za-
angazowania i pracy, a tym samym nie wspieraja systemowej opresji wobec os6b
neuroatypowych. Wazne jest, aby osoby w spektrum autyzmu mogty bez Ieku przed
oceng ujawni¢ swoje potrzeby i aby organizacja w miar¢ mozliwosci mogta na nie
odpowiedzie¢. Przyktady takich potrzeb stanowia: mozliwo$¢ pracy w stuchawkach
lub w najwyzej kilkuosobowym pomieszczeniu, mozliwo$¢ wykonywania zadan in-
dywidualnie, mozliwo$¢ swobodnego postugiwania si¢ zabawkami sensorycznymi,
brak presji na grupowe spotkania i wyjécia oraz wypowiedzi publiczne. Warto,
aby same osoby w spektrum autyzmu zastanowily si¢, w jakich sytuacjach stosuja
maskowanie, czy nadal i w jakim stopniu chcg to robi¢ oraz w ktérych przypad-

kach moga bezpiecznie przestaé. W razie potrzeby moga wypetni¢ test CAT-Q
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(Camouflaging Autistic Traits Questionnaire) pozwalajacy oceni¢, w jakim stopniu

dana osoba stosuje maskowanie?’.
SAMOSWIADOMOSC I SAMOREGULACJA

W prewencji wypalenia bardzo pomocna okazuje si¢ samowiedza dotyczaca sygna-
léw plynacych z ciata, potrzeb sensorycznych oraz podatnosci i reakeji na prze-
cigzenie. Badania wskazuja, ze osoby autystyczne maja nizsza od neurotypowych
$wiadomo$¢ ciata i nizsza zdolno$¢ do odczytywania sygnatéw interoceptywnych?.
W razie potrzeby stopieri samo$wiadomosci ciata pomoze okresli¢ test MAIA-2
(Multidimensional Assessment of Interoceptive Awareness)®”. Interocepcje, czyli
zmyst odpowiadajacy za odbieranie informacji z ciata, mozna ¢éwiczy¢ — na przy-
ktad prakeykujac uwazno$¢ (mindfulness) lub obserwujac zwiazki miedzy swoimi
emocjami a odczuciami w ciele. Zalecane jest takze codzienne prowadzenie notatek

zaobserwowanych odczu¢ cielesnych i odpowiadajacych im emociji.

Bardzo waznym sktadnikiem samos$wiadomosci jest znajomos$¢ swojego profilu sen-
sorycznego, czyli sposobu przetwarzania bodzcéw i potrzeb sensorycznych. Osoby
autystyczne zazwyczaj posiadaja wrazliwosci sensoryczne, takie jak nadwrazliwosé
na hatas, $wiatlo czy dotyk lub niedowrazliwo$¢ czucia glebokiego. Rozpoznanie
potrzeb sensorycznych i przecigzajacych bodzcéw jest niezbedne do tego, aby méc
zadba¢ o swéj organizm — na przyktad unikajac ekspozycji na nadmiar bodzcéw
lub stymulujac zmysty. Autostymulacja przy pomocy zabawek sensorycznych, ta-
kich jak gniotki, spinnery, woreczki, wezyki czy kostki sensoryczne, jest jednym ze
sposobéw samoregulacji chroniacych przed wypaleniem. Stimy, czyli zachowania
autostymulacyjne, to najcz¢$ciej powtarzalne ruchy ciata, ale moga mie¢ takze cha-
rakter wizualny, dzwickowy lub dotykowy, jak na przyktad stuchanie szumu fal czy
glaskanie kotka.

47 Embrace Autism (21.04.2020, ostatnia aktualizacja 28.07.2022). The Camouflaging Autistic Traits Questionnaire
(CAT-Q) https://embrace-autism.com/cat-g/#test [Dostgp: 27.02.2023].

48 L. Fiene, Ch. Brownlow (2015). Investigating interoception and body awareness in adults with and without

autism spectrum disorder, Autism Research t. 8, nr 6, s. 709-716.

49 W. Mehling (2018). Multidimensional Assessment of Interoceptive Awareness (MAIA) Version 2, Osher Center for
Integrative Health, University of California San Francisco, https://osher.ucsf.edu/research/maia
[Dostep: 28.02.2023].
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Samoregulacja, czyli umiejgtno$é regulowania pobudzenia stresowego i radzenia so-
bie ze stresem w zdrowy sposéb, jest szczegblnie wazna dla oséb w spektrum auty-
zmu. Osoby autystyczne cz¢sto maja uwrazliwione i nadreaktywne ukfady nerwowe,
sa bardziej podatne na stres i stabiej sobie z nim radza niz osoby nieautystyczne™.
Regulowad swoj uktad nerwowy mozna angazujac cialo, umyst i emocje. Wazne
jest, aby wybra¢ odpowiednia dla siebie metod¢ samoregulacji i regularnie ja prak-
tykowa¢. Takimi metodami moga by¢ na przyklad: joga, medytacja, tai-chi, masaze,
$piewanie, taniec, lesne kapiele (shinrin-yoku) czy chodzenie po gérach. Wspaniata,
regulujaca uktad nerwowy wlasciwo$é ma zajmowanie si¢ swoimi pasjami. Moze
przyjmowac to postaé zaréwno zglebiania specjalistycznej wiedzy, jak i gotowania
czy robienia na drutach. Relaksacyjna funkcje petnia takze rytuaty, rytmiczne ak-
tywnosci i kontakt z przyroda.

OCHRONA PRZED WYPALENIEM AUTYSTYCZNYM

Osoby w spektrum autyzmu majg ograniczony wplyw na system i relacje wtadzy,
ktére przyczyniajg si¢ do wypalenia autystycznego. Moga jednak minimalizowa¢
jego skutki i zapobiega¢ wypaleniu dbajac o siebie. Osoby w spektrum zaangazo-
wane w aktywizm mogg skorzysta¢ z kilku ponizszych wskazowek:

* zréb sobie przerwe od tego, co najbardziej ci¢ wyczerpuje,

* badZ w kontakcie z kims, przy kim nie musisz si¢ maskowad,

* badZ w kontakcie z inna osoba lub osobami w spektrum autyzmu,

* odmawiaj spotkan i zobowiazan, jeli nie masz do nich zasobéw,

* dbaj o swoje granice i potrzeby sensoryczne,

* odpoczywaj przynajmniej dziesig¢ godzin na dob¢™.
SAMOPOMOC I WSPARCIE SPOLECZNOSCI

Kontakt ze spotecznoscia autystyczng moze by¢ regulujacy i wzmacniajacy. Okazja

porozmawiania z kim$ o podobnych do$wiadczeniach, poréwnania ich, zapytania,

50 G. Makris, A. Agorastos, G.P. Chrousos, P. Pervanidou (2022). Stress System Activation in Children and Ad-
olescents with Autism Spectrum Disorder, Frontiers in Neuroscience vol. 15, art. 756628, http://surl.li/stjib
[Dostep: 27.02.2023].

51 Wigcej na ten temat zob. E. Furgat (2023). Autentyczna w spektrum, W.A.B., Warszawa.
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jak kto$ inny radzi sobie z réznymi zyciowymi wyzwaniami, moze dawa¢ sif¢ i poczu-
cie przynaleznosci. Co wigcej, pozytywna identyfikacja ze spotecznoscia autystyczna
moze poprawi¢ stan zdrowia psychicznego™. Zdecydowanie warto skorzystac z jej
wsparcia i zapisa¢ si¢ do grupy samopomocowej lub innej skupiajacej osoby auty-
styczne, o ile taki rodzaj kontaktu nie jest zbyt przecigzajacy — w spolecznosci na

pewno znajdzie si¢ cho¢ jedna osoba, ktéra okaze zrozumienie.
REKOMENDAC]JE

Dla 0s6b aktywistycznych w spektrum autyzmu:

1. Wybierz bezpieczna dla siebie forme aktywizmu, nie przymuszaj si¢ do wystapien
publicznych czy odbierania telefonéw w biurze, jesli czujesz, ze nie masz do tego
zasobéw albo wywoluje to u ciebie duzy Igk.

2. Zadbaj o rozpoznawanie i pilnowanie swoich granic, unikaj dostosowywania si¢
do norm i oczekiwan ponad wlasne mozliwosci.

3. Sprawdz, jakich warunkéw sensorycznych potrzebujesz do efektywnej pracy, za-
pytaj o nie w organizacji lub grupie, w ktdrej dzialasz. Izoluj si¢ lub odetnij si¢ od
bodZzcéw, jesli czujesz nadciagajace przeciazenie.

4. Odmawiaj zaangazowania w sposéb, ktéry jest dla ciebie wykanczajacy. Nie
wszyscy musza przemawia¢ na demonstracjach!

5. Jesli potrzebujesz, pracuj indywidualnie. Wyttumacz osobom w organizacji, dla-
czego praca w grupie jest dla ciebie trudna.

6. Dbaj o regularny tryb zycia, trzymaj si¢ swoich rytualéw. Zapewnij sobie zdrowa
zywnos$¢, kontakt z przyroda i aktywnos¢ fizyczna.

7. Zajmuj si¢ tym, co ci¢ fascynuje, ale nie zapominaj o potrzebach twojego orga-

nizmu. Stuchaj swojego ciala.

Dla organizacji:
1. Dowiedzcie si¢ jak najwigcej o spektrum autyzmu i neuroréznorodnosci. Czytaj-
cie ksiazki i blogi samorzecznikéw, zapro$cie samorzecznicza organizacjg do prze-

prowadzenia szkolenia dla was. Stwérzcie warunki do bezpiecznego coming outu.

52 K. Cooper, L.G.E. Smith, A. Russell (2017). Social identity, self-esteem, and mental health in autism, Exropean
Journal of Social Psychology nr 47, s. 844-854.
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2. Uznajcie prawo osoby w spektrum do wybrania najbezpieczniejszej dla niej formy
aktywizmu. Nie naciskajcie, aby koniecznie nauczyta si¢ zbiera¢ datki na ulicy
albo doskonalita umiej¢tnos¢ wystapient publicznych i zabierata glos na manife-
stacjach.

3. Pytajcie osoby w spektrum o ich potrzeby. Nie zaktadajcie, ze autystyczna osoba
nie péjdzie na benefit manifowy, dowiedzcie si¢ raczej, co mozecie zrobi¢é, zeby
dobrze si¢ tam czuta. Nie wymagajcie jednak obecnosci na wszystkich tego typu
eventach i nie traktujcie nieobecnosci jako dowodu na to, ze takiej osobie ,,nie za-
lezy”.

4. Zadbajcie o ograniczenie liczby i nat¢zenia bodZcéw podczas spotkan. Jesli pracu-
jecie w biurze, sprawdzcie, czy osoba w spektrum nie czuje si¢ przyttoczona oswie-
tleniem, hatasem, jaskrawymi kolorami albo nieuporzadkowana przestrzenia.
Przed spotkaniem dostarczcie ramowy plan i uprzedzcie, ile czasu potrwa praca.

5. Zadbajcie o relacje w grupie w sposéb, ktéry nie bedzie wykluczat 0séb w spek-
trum autyzmu. Proponujcie rézne formy budowania relacji, nie tylko grupowe
wyjécia na piwo lub wyjazdowe obozy.

6. Zadbajcie o jasne zasady w organizacji i komunikacj¢ w grupie: precyzyjne komu-
nikaty, czytelne oczekiwania, klarowny podzial obowiazkéw.

7. Zapewnijcie otwarto$¢ na rézne sposoby pracy i zaangazowania, twérzcie prze-
strzeni na pracg indywidualng i pisemna komunikacje.

8. Opracujcie i dziatajcie zgodnie z polityka zapobiegania mobbingowi i dyskrymi-
nacji, pamigtajcie, ze brak zasad sprzyja sytuacjom przemocy.

9. Zachgcajcie do odpoczynku i regeneracji, nie pozwélcie, aby osoby w organizacji

czy grupie pracowaty non-stop.
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Czy w naszym sektorze
est miejsce na przyjemnos¢

i zabawe? Rola frajdy
w prewencji wypalenia
w organizacjach pozarzadowych



ZWIERZECA ZABAWA, CZYLI O TYM, DLACZEGO TEMAT ZABAWY
JEST WAZNY W KONTEKSCIE PRZECIWDZIALANIA WYPALENIU
W SEKTORZE POZARZADOWYM

Zwierzgta odpoczywaja w cieniu drzew. Lwica leniwie obraca glowe w prawo, potem
w lewo, obserwuje mlode, ktére biegaja, zaczepiajac i podgryzajac si¢ wzajemnie.
W pewnym momencie jedno z mtodych wskakuje matce na grzbiet i wezepia si¢ wen
tagodnie pazurkami. Matka przewraca si¢ na bok i réwnie tagodnie odgania mtode
lwy od siebie. Trochg wchodzi z nimi w interakcje, a trochg zaznacza granice i daje
zna¢ kociakom, ze potrzebuje odpoczynku. Mlode biegaja dalej. Odkrywaja $wiat,
budujg relacje miedzy soba, zuzywaja energi¢ na beztroskie hasanie i zabawe, w ten

sposéb mija im popotudnie...

Tak moze zaczyna¢ si¢ film przyrodniczy o zyciu Iwéw. Takie kadry ztapato oko ka-
mery niejednej osoby podgladajacej zabawe dzikich zwierzat. Badania dowodza, ze
zabawa w $wiecie zwierzat jest elementem stalym, naturalnym i charakterystycznym

dla wielu réznych gatunkéw. Bawig si¢ wszyscy, nie tylko miode ssaki. Gordon M.
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Burghardt, biopsycholog i badacz, wyznacza cztery gtéwne czynniki warunkujace

mozliwo$¢ zabawy u zwierzat™:

1. Istnieje dostateczny zas6b energii metabolicznej — zaréwno zapas energii, jak
i zdolno$¢ do dtuzszej, energetycznej aktywnosci.

2. Zwierzg jest chronione przed znaczacym stresem i niedoborami pozywienia.

3. Wystepuja czynniki stymulujace podejmowanie typowych dla danego gatunku
zachowan lub tez osigganie optymalnego poziomu pobudzenia fizjologicznego
(takim czynnikiem moze by¢ podatnos¢ na nudg).

4. Sposdb funkcjonowania z wykorzystaniem réznorodnych i nieprzewidywalnych
zasobéw czerpanych ze srodowiska lub z relacji spotecznych (np. zabawa z uzy-

ciem przedmiotéw).

53 Burghardt, G. M. (2005). The Genesis of Animal Play. Testing the Limits. The MIT Press, Cambridge, s. 172.
heep://surlli/stjiw [Dostep: 07.03.2024].
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Dalej Burghardt stwierdza: A zatem u wszystkich gatunkéw zwierzqt, w tym u czto-
wieka, zabawa bedzie najbardziej rozpowszechniona wtedy, gdy nadmiar zasobéw
zaistnieje w potgczeniu z odpowiednimi rozwinigtymi systemami motywacyjnymi, fi-

zjologicznymi i srodowiskowymi**.

Nasza uwagg zatrzymuje powyzszy fragment o rozpowszechnieniu zabawy w sytu-
acji nadmiaru zasobéw. Bawiace si¢ Iwy sa najedzone i bezpieczne, w tej chwili nie
muszg polowa¢ ani walczy¢ o terytorium z innymi osobnikami. Moga wykorzysty-
waé swoja energi¢ na zabawg i bycie wspélnie w stadzie, co jest wazna cz¢scig ich zy-
cia. W obserwacji zwierzat kryje si¢ dla nas pewna odpowiedz na pytania, dlaczego
w trzecim sektorze mamy problem z zabawa i czy w nowoczesnych organizacjach

pozarzadowych jest na nig miejsce.
JAK SIE BAWI III SEKTOR:?

Tematem przewodnim III sektora jest wsparcie 0séb defaworyzowanych, zagrozo-
nych wykluczeniem spotecznym, zapomnianych, dyskryminowanych. Spotykamy
si¢ w nim z nieréwnosciami spotecznymi, przemoca systemu, wtadzy, dyskrymi-
nacja, ktére sprawiaja, ze ludzie cierpia. Czgsto pracujemy z osobami z trauma wo-

jenna, z tematem umierajacej planety.

Postrzegamy $wiat przez pryzmat dramatycznie niezaspokojonych potrzeb i ludz-
kich wyzwan, a nawet tragedii. Niezaleznie od tego, czy dziatasz na rzecz oséb,
ktére uciekaja ze swojego kraju ogarnigtego wojna, czy organizujesz zajecia dla dzieci
i mlodziezy, ktére maja do nich utrudniony dostep — jest to rzeczywisto$é, w kedrej

zapominasz o odpoczynku, a co dopiero o zabawie.

W sektorze zajmujacym si¢ eliminowaniem systemowych brakéw, fataniem dziur,
z ktérymi administracja publiczna nie jest w stanie sobie poradzi¢, rzeczywisto$¢
»nadmiaru zasobéw” wtasciwie nie funkcjonuje. Zwykle styszymy raczej historie
o niedoborach w sektorze pozarzadowym: o braku $rodkéw na dziatalno$¢, ciaglej

potrzebie pozyskiwania funduszy, braku regulacji prawnych dotyczacych réznych

54 Tamze.
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dziedzin zycia i dzialalnosci, nickomfortowych warunkach lokalowych dla prowa-
dzenia dziatalnosci, a takze przecigzonych zespotach, ktére musza zrealizowaé skom-
plikowane projekty przy jednoczesnej konkurencji z wieloma innymi podmiotami

o te same $rodki.

Jednoczesnie wiele organizacji, ktére znamy, powstato dzigki inicjatywie przyjaciét,
ktérzy dzielili te same wartosci i chcieli wspétpracowaé. Potaczyta ich cheé wptywa-
nia na rzeczywisto$¢, wiara w sprawczo$¢, nadzieja na zmiang i na lepsza rzeczywi-
sto$¢. Wiele oséb dotacza do trzeciego sektora, poniewaz ma na to zasoby w postaci
czasu, energii oraz checi rozwoju. Cheg poznawaé nowych ludzi, maja nadziej¢ na
nawiazanie wigzi, przynalezno$¢ i tworzenie relacji — na przygode takze. Spotykaja
osoby, ktére mysla podobnie, wyznaja ten sam system wartosci i maja ochot¢ na to
samo. Laczy ich wazna dla nich sprawa, niezaleznie czy dotyczy ochrony klimatu,
tworzenia alternatywnego systemu edukacji, robienia zdj¢¢, filméw czy teatru. Nie
jesteSmy w stanie wysiedzie¢ w bezczynnosci; bezradnos¢ i niezgoda na ludzka
krzywdg oraz nasza wtasna bezradno$¢ motywuja nas do dziatania i zrzeszania sig.
W zderzeniu z systemem okazuje si¢ jednak, ze stabilno$¢ organizacji, jej bezpie-
czefistwo sg okupione ogromnym wysitkiem. Czgsto jest to wlasnie ten moment,
w ktérym tracimy przestrzen na zabawg. To ten moment, w ktérym zaczynamy

si¢ wypalaé.
KIEDY TRACIMY POTENCJAL ZABAWY?

Wypalenie to proces, ktéry zaczyna si¢ od fazy ekscytacji, zwanej tez faza miesiaca
miodowego. Tu jeste$my idealistycznie zauroczone praca, czerpiemy z niej pelna
satysfakcje, jeste$my pelne optymizmu, entuzjazmu, energii. Ta faza jest petna ra-
doéci i nadziei, poniewaz ,zeby si¢ wypali¢, trzeba si¢ najpierw zapali¢”. Ogien jest
wtedy, kiedy zaczynamy co$ nowego i cieszymy si¢, ze bedziemy dziataé, realizowad
cele i sens naszej pracy. W kolejnym etapie orientujemy sig, ze nasze pierwotne za-
lozenia nie pasujg do rzeczywisto$ci, mamy mniej zasobéw, niz przewidywatysmy,
a czas potrzebny na pracg jest nierealistycznie oszacowany. To jest punkt, w ktérym
tracimy potencjal zabawy, ale zamiast zatrzymad si¢ i zrewidowa¢ plany, zaczynamy
pracowac jeszcze cigzej. Pojawiaja si¢ komentarze, ze ,zarty si¢ skonczyly”, ze czas

wzigé si¢ do ,prawdziwej roboty”. Przyspieszamy i rezygnujemy w pracy z frajdy,
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z ktdrg zaczynaly$my, ironicznie nucac pod nosem fragment piosenki Krzysztofa
Zalewskiego, ze gycie to nie zabawa, zabawa, zabawa, zabawa, tylko zawody, zawody,
zawody”. Mogloby to by¢ motto niejednej organizacji trzeciego sektora.

W zarzadzaniu organizacja wazne jest, aby zwraca¢ uwagg na to, w jakim stopniu
w zespole jest utrzymywany potencjal zabawy. Jesli zespét przestaje mie¢ przyjem-
no$¢ z pracy, przestaje usmiecha¢ si¢ do siebie, zartowa¢ ze sobg i bawi¢, to moze
by¢ to sygnat alarmowy, ze bardzo wazny element procesu grupowego nie jest reali-
zowany w organizacji. Przyktadem zrozumienia znaczenia zabawy dla efektywnosci
i jakosci pracy sa np. juz ugruntowane zwyczaje korporacyjne, gdzie inwestuje si¢
duze $rodki w tzw. team building oparty na zabawie. Zabawa moze przybieraé rézne
formy, ale jej celem jest wyzwolenie naturalnego entuzjazmu, energii i poczucia
autentycznosci, dzigki czemu ludzie s3 zmotywowani do angazowania si¢ w swoja
pracg. Natomiast odzyskanie zabawy dla nas samych po to, by wyraza¢ siebie, méc
w pelni korzysta¢ z wlasnych zasobéw, moze mie¢ dzi§ tez wymiar niezgody na
opresyjny, nastawiony na produktywnos¢ system, w ktérym zyjemy i pracujemy.
Dlatego odzyskanie zabawy dla niej samej, a nie jedynie ze wzgledu na jej znaczenie

dla produktywnosci, jest tak wazne.

ZABAWA Z PERSPEKTYWY BIOLOGICZNE]J, CZYLI O TYM, DLA-
CZEGO WARTO ZAPROSIC ZABAWE DO ORGANIZACJI I SWIADO-
MIE JA PIELEGNOWAC

Jako ssaki posiadamy siedem biologicznych instynktéw. Pierwszym z nich jest in-
stynkt eksploragji, ktéry motywuje nas do odkrywania nowych mozliwosci. Drugi
to wicieklos¢, ktéra mobilizuje nas do dziatania w sytuacjach przeszkéd. Kolejny to
strach — on pomaga nam reagowa¢ na zagrozenie i unika¢ bolu. Wsciekto$¢ i strach
stuzg przetrwaniu. Czwarty instynkt to pozadanie, a piaty, zwigzany z opieka nad
miodymi, to instynkt rodzicielski. Széstym jest Ik separacyjny, ktory wytacza in-
stynkt eksploracji, ten pierwszy i najbardziej przyjemny, pozwalajacy nam sponta-

nicznie dziala¢ w $wiecie. Siédmym instynktem jest instynkt zabawy, oddzielny

55 ,Zabawa”, tekst piosenki: Krzysztof Zalewski-Brejdygant, muzyka: Krzysztof Zalewski-Brejdygant, Andrzej
Markowski, album ,,Zabawa”, wytwérnia Kayax 2020.
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od instynktéw eksploracji i przygody. Jest to instynkt wbudowany w mechanizmy
przetrwania i stanowi podstawe fizycznego zaangazowania spolecznego. Z punktu
widzenia biologii cztowiek pojedynczo ma niewielkie mozliwosci przetrwania. Jego
sita thkwi w zdolnosci do wspétpracy z innymi w grupie, a t¢ umiej¢tnosé zawdzigcza
instynktowi zabawy. Zabawa bowiem rozwija si¢ w grupie, a do powstania grup

niezbedna jest mozliwo$¢ zabawy.

Friedrich Schiller, osiemnastowieczny poeta i filozof, zauwaza, ze czlowiek bawi sie
tylko wredy, kiedy jest cztowiekiem w petni znaczenia tego stowa (...) i tylko wredy jest
w petni cztowiekiem, kiedy si¢ bawi*®. Zabawa to forma aktywnosci, ktéra charak-
teryzuje si¢ brakiem koniecznosci i wyznaczonego celu, a réwnoczesnie przynosi
przyjemno$¢ i satysfakcje. Dzigki zabawie cztowiek moze rozwijaé swoje zdolnosci,
kreatywno$¢, umiejetnosci spoteczne i emocjonalne, a takze odprezad sig i zrelak-

sowad.

Tymczasem [w] ponowoczesnym zachodnim spoteczeristwie zabawa traktowana jest cz¢-
sto z przymruzeniem oka i dystansem jako rozrywka i czynnosé praktykowana w czasie
wolnym. Prawo do niej majq dzieci, ludzie mlodzi i wypoczywajgcy. Postrzegana jest
ona jako pewien luksus, przywilej czasu wolnego, nagroda za dobrze wykonang prace
lub co najwyzej sposob regeneracyi sit. W prazypadku dzieci takze jako sposéb nabywania
wiedzy i doswiadczenia, pozyteczna o tyle, o ile pewnego dnia zaowocuje w ,,prawdzi-
wym zyciu”. Bowiem zabawa to, w potocznym jezyku, »tylko zabawa” — rzeczywistos¢
wyimaginowana i niepowazna — pisze pedagozka teatru, rezyserka, animatorka kul-

tury Dorota Ogrodzka w swoim artykule o zabawie w dziataniach teatralnych””.

56 Schiller, F. (1972). Listy o estetycznym wychowaniu czfowieka i inne rozprawy. Czytelnik, Warszawa za: Graeber
D. (2018). Jesli nie mozemy si¢ bawi¢, to po co to wszystko?, Magazyn Kontakt nr 39, hiep://surl.li/stjjf
[Dostgp: 07.03.2024].

57 Ogrodzka, D. (2016). Zabawa przeciw grawitacji. Dialog. Magazyn poswigcony dramaturgii wspdtezesnej nr 7-8,
str. 169, hteps://www.dialog-pismo.pl/file/590/download?token=DIXKIQMT [Dostgp: 07.03.2024].
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RYTUAL, ZABAWA, KARNAWAL — CZAS NA PRACE I CZAS NA ZABA-
WE

Natura i kultura jednoznacznie wskazuja na znaczenie zabawy w zyciu cztowieka.
Badacze i teoretycy kultury podkreslaja, ze wielkie osiagnigcia ludzkosci powstaja
wtedy, gdy cztowiek ma mozliwos$¢ swobodnej zabawy. Wsréd nich warto wymienié¢
historyka i eseist¢ Johana Huizingg, autora wydanej w 1938 roku, klasycznej juz
pozycji pt. ,Homo Ludens™®, poswigconej roli zabawy w kulturze. Wskazywat on na
fake, ze wickszos¢ osiagnie¢ ludzkosci, ktdre przyczynily si¢ do jej bogactwa, miata
sw6j poczatek w zabawie. Zaréwno dziedziny sztuki, jak i matematyki czy poezji,
a nawet prawo, wyrosty w duzej mierze z naturalnego impulsu do zabawy. Zabawa
pozwala cztowiekowi na rozwijanie swojej tworczosci oraz dostgp do swojego we-

wnetrznego potencjatu kreatywnosci i innowacyjnosci.

Polski teatrolog i kulturoznawca Wojciech Dudzik zajmujacy si¢ m.in badaniem kul-
tury popularnej i tradycji ludowych w swoich publikacjach dotyczacych karnawatu®
opisuje ideg tego zjawiska, w ktérym obowiazujace w spoleczenstwie normy i reguty
zostaja zawieszone na rzecz zabawy i wolnosci. I tak na przyktad karnawatl pozwala
na wyrazanie emocji, ktére zazwyczaj sa thumione przez normy spofeczne, dzigki
czemu uczestnicy wydarzenia moga w petni wyrazié siebie i zintegrowac si¢ z innymi
ludZmi. Karnawat jest potrzebny cztowiekowi, poniewaz pozwala na wyladowanie
streséw i napig¢, a takze na dziatanie spontaniczne. Karnawat daje nam mozliwosé
zanurzenia si¢ w §wiecie pozbawionym codziennych ograniczen i wyzwad. Jest to
czas, w ktérym mozemy si¢ odprezy¢ i w petni cieszy¢ si¢ zyciem. I na to mozemy si¢
zgodzi¢: jest czas na dzialanie, pracg, powazng aktywno$¢ i czas karnawatu i zabawy.

Caly czas powraca jednak pytanie o mozliwo$¢ zabawy w pracy.

W XIX wieku, czasie rewolucji przemystowej, powszechne byto dazenie do podziatu
czasu na pracg i zabawg oraz ograniczenie zabawy do godzin wolnych od pracy.

Jednakze im bardziej starano si¢ kontrolowaé zabawe, tym cz¢éciej pojawialy sig

58 Huizinga, J. (2007). Homo Ludens. Zabawa jako Zrodlo kultury. Aletheia, Warszawa
59 Dudzik, W. (2014). Karnawat. Studia historyczno-antropologiczne. Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego,

‘Warszawa.
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miejsca, w ktérych bawiono si¢ potajemnie. W coraz bardziej zindustrializowanym
spoleczenistwie rosnaé zaczeta rola dyscypliny, a zabawa byta traktowana raczej jako
narzedzie do jej wzmocnienia, niz jako zrédo przyjemnosci samej w sobie. Dopiero
w XX wieku zaczeto taczy¢ zabawe z kreatywnoscia, co prowadzito do powstawania
réznych ruchéw artystycznych, takich jak kubizm czy awangarda. Jednakze w XX
i XXT wieku kapitalistyczny rynek odkryt, ze zabawa, zabawki i przestrzenie do za-
bawy sa $wietnym sposobem na biznes. Wielkie korporacje i firmy inwestuja w prze-
strzenie, w ktérych ich pracownicy moga odpoczaé i bawi¢ sig, aby by¢ bardziej

produktywnymi w pracy. Zabawa stata si¢ wi¢c potaczona z maching produkeyjna.
PRZYJEMNOSC MIESZKA W CIELE

Wedtug psychologa i terapeuty Alexandra Lowena nasze cialo jest nosnikiem przy-
jemnos$ci®. W swojej pracy podkresla on, ze nie tylko doznania seksualne, ale takze
proste czynnosci, takie jak jedzenie, pdjscie na spacer czy dotyk sa w stanie wywotaé
przyjemne wrazenia fizyczne. Lowen uwaza, ze czgsto jeste$my odcigci od naszego
ciata i jego potrzeb, przez co tracimy mozliwos¢ doswiadczania przyjemnosci. Lo-
wen podkresla, ze wiele ludzi zyje w ciaglym stresie, zaniedbujac swoje cialo i jego
potrzeby. Zaniedbanie to prowadzi do przemgczenia i ostabienia, a takze zwigkszo-
nej podatnosci na choroby. Przyjemnos¢ mieszka w ciele, a naszym zadaniem jest
nauczenie si¢ odczuwania jej i doceniania. Dlatego tez wazne jest, aby praktykowaé
bycie tu i teraz, skupiajac si¢ na przezywaniu chwili. Zatrzymanie i refleksja po-
zwalaja nam nabra¢ perspektywy i zrozumieé, co jest dla nas wazne. Odczuwanie
przyjemnosci jest nie tylko sposobem na relaks, ale takze na lepsze zrozumienie

siebie i swoich potrzeb.
ZABAWA Z PERSPEKTYWY WARTOSCI ORGANIZAC]I

Dragon Dreaming (,,smocze $nienie”) to metodologia realizowania projektéw inspi-
rowana m.in. aktywizmem spolecznym i srodowiskowym, naukami o Ziemi i tzw.
gleboka ekologia, bazujaca na prastarej madrosci rdzennych kultur, w tym spotecz-
nosci australijskich Aborygenéw. Zostata opracowana w latach 90. XX wieku przez

60 Lowen, A. 2019. Przyjemnosé. Kreatywne podejscie do zycia. Czarna Owca, Warszawa
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dzialacza spolecznosciowego i srodowiskowego Johna Crofta i jego zong, aktywistke
ekologiczng Vivienne Elant¢ w ramach ich pracy w zachodnio-australijskiej orga-
nizacji Gaia Foundation, ktérej byli wspétzatozycielami. Metodologia jest zatem
nie tylko narzedziem efektywnego zarzadzania projektami, ale réwniez podejsciem
opartym na warto$ciach organizacji. W ramach tej metody $wigtowanie i celebracja
sukceséw odgrywaja kluczowg rol¢ w procesie pracy zespotowej, obok $nienia/ma-

rzenia, planowania i realizacji®'.

Dragon Dreaming uznaje, ze warto$ci organizacji powinny by¢ odzwierciedlone
w kazdej fazie projektu, takze w $wigtowaniu. Jest ono tak wazne, poniewaz pozwala
na zbudowanie poczucia wspélnoty, motywacji i zaangazowania w pracg zespotowa.
Dzielenie si¢ sukcesami i radoscia ze wspdlnych osiagnie¢ pozwala na budowanie
wigzi migdzy cztonkami zespotu, co z kolei przeklada si¢ na lepsza wspétprace i ko-
munikacje. To réwniez pomaga w rozwijaniu pozytywnej kultury organizacyjnej,
w ktdrej cele samej instytucji sa oczywiscie wazne, ale ich realizacja nie jest jedynym

sensem pracy.

Aby utrzymaé wartosci organizacji na pierwszym planie, powinny one by¢ komu-
nikowane i przypominane podczas kazdej uroczystosci. Pozwala to na zbudowanie
pozytywnego wizerunku organizadji i przyciagniecie nowych oséb, ktére podzielaja
te wartosci i chcg angazowaé swoje talenty na ich rzecz. Docenianie sukceséw i cele-
bracja waznych momentéw pomagaja zespotom przypomniec sobie, ze praca nie jest

tylko obowiazkiem, ale moze by¢ réwniez zZrédlem radosci i satysfakej.
KU ZMIANIE PARADYGMATU PRACY: PLEASURE ACTIVISM

Pomystem wnoszacym radykalny protest przeciwko opresyjnej kulturze pracy, jest
pleasure activism, ,aktywizm przyjemnosci” — koncepcja stworzona przez amery-
kariska Czarna feministke, pisarke i aktywistke adrienne maree brown. W swojej

ksiazce ,Pleasure Activism. The Politics of Feeling Good” (,,Aktywizm przyjemnosci.

61 O metodologii Dragon Dreaming wigcej na stronie www.dragondreaming.org albo w polskiej wersji podreczni-
ka metodologicznego Dragon Dreaming. Metoda projektowa, hitp://surl.li/stkb [Dostep: 07.03.2024] — przyp.
red.
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Polityka czucia si¢ dobrze”) opublikowanej w 2019 roku® brown stwierdza, ze ra-
do$¢ i przyjemnos¢ sa niezbedne do rozwoju ruchéw spotecznych i wprowadzania
zmian spofecznych. brown uwaza, ze przyjemno$¢ jest sposobem na zwigkszenie
energii, motywagji i kreatywnosci potrzebnych do realizacji dziatan zmieniajacych
rzeczywisto$¢. Zabawa jest sposobem na zapobieganie wypaleniu emocjonalnemu
i fizycznemu, na regeneracj¢ i odpoczynek, ale takze na budowanie relagji i zaanga-
zowanie spolecznosci w dzialania. ,,Aktywizm przyjemnosci” przeciwstawia si¢ ,kul-
towi pracy”, czyli przekonaniu, ze ci¢zka praca jest jedynym sposobem na osiagniecie
celow. Akeywisci, kedrzy skupiajg si¢ tylko na pracy moga doswiadczaé wypalenia,
stresu i przemeczenia, co wplywa na ich zdolnos¢ do dalszej pracy i realizacji za-
mierzeri. Zabawa i przyjemno$¢ jako wazne aspekty ludzkiego zycia i powinny by¢

uwzgledniane takze w kontekscie dziatalnosci spotecznej i zmiany $wiata na lepsze.

W sektorze organizacji pozarzadowych zabawa moze by¢ skuteczng strategia na
zaspokojenie réznych potrzeb jednostki i zespotu, takich jak potrzeba integracji,
kreatywnosci, odpoczynku oraz przygody. Odpowiednie formy zabawy i celebragji
moga przyczyni¢ si¢ do wzmocnienia wigzi migdzy czlonkami organizacji i zwigk-
szenia poczucia przynaleznosci do grupy. Dodatkowo, organizowanie takich dziatani
moze pomoéc w redukeji stresu i wypalenia zawodowego, ktdre sa czgsto obecne
w sektorze non-profit. Zabawa moze by¢ takze sposobem na kreatywne rozwiazanie
probleméw i podejmowanie innowacyjnych dziatan. Wszystko to wptywa na po-
zytywng atmosfer¢ w organizacji, ktéra przeklada si¢ na lepsze relacje migdzy pra-

cownikami, a tym samym na skuteczniejsze i zdrowsze osiaganie celow organizacji.

BAW SIE! JESLI NIE PRZEZ SERCE, TO PRZEZ ROZUM - ZABAWA
Z PERSPEKTYWY UTYLITARNE]

Lacinska sentencja Otium post negotium (,odpoczynek po pracy”) zostata zinter-
pretowana przez jedna z najwazniejszych amerykariskich poetek XIX wieku, Emily
Dickinson, w nastgpujacy sposdb: Latwo jest pracowac, gdy dusza si¢ bawi. Podkresla
ona wagg odpoczynku i zabawy dla ludzkiego doswiadczenia pracy, bo tez zabawa

odgrywa wazna role w tworzeniu bezpiecznych i przyjaznych warunkéw pracy. Ruch

62 brown, a. m. (2019). Pleasure Activism. The Politics of Feeling Good. AK Press, Chico.
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w zabawie jest szczegblnie wazny: roztadowac napigcie, zwigksza poziom dotlenienia

organizmu oraz wspiera odprezenie nerwu blednego, ktéry jest Scisle powiazany
z tym, jak reagujemy w danych sytuacjach i stanowi kluczowy element ukfadu ner-
wowego. Kiedy nerw bledny jest zrelaksowany, mézg odbiera sygnaty, ze organizm
znajduje si¢ w bezpiecznym srodowisku. To z kolei przyczynia si¢ do zredukowania

stresu i poprawy samopoczucia.

Dlatego tak wazne jest, by organizacje pozarzadowe si¢gaty po metody i narzedzia,
ktére majg na celu zwigkszenie integraciji i relaksacji wéréd swoich pracownic i pra-
cownikéw. Wprowadzenie do pracy elementéw zabawy i ruchu, takich jak np. gry
zespotowe, spacer w czasie pracy czy plywanie, moze przyczyni¢ si¢ do poprawy

efektywnosci pracy oraz zredukowania poziomu absencji chorobowe;.
ZABAWA JAKO WENTYL

Wypalamy si¢, bo zaczynamy za bardzo przejmowac si¢ swoja praca, zatracamy
si¢ w niej, tracimy kontakt z rzeczywisto$cia. Zabawa jest ta aktywnoscia, ktora
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sprowadza nas do ciala, jego potrzeb i bycia tu i teraz. Zapobieganie zmgczeniu
i przepracowaniu jest wazne, poniewaz kiedy jeste$my zmeczeni, nie jeste$Smy
w stanie si¢ cieszy¢. Zabawa pomaga nam stworzy¢ bezpieczne warunki, w ktérych
mozemy si¢ otworzy¢, a takze daje nam nadziej¢ na sit¢ grupy i poczucie, ze nie je-
ste$my sami. Zabawa stwarza miejsce na ekspresj¢ i autentyczno$¢, pozwala nabraé

dystansu, co z kolei sprzyja rozwijaniu poczucia humoru.

Funkcje zabawy to przede wszystkim wyjscie naprzeciw potrzebom wentylacji emo-
¢jonalnej, komunikowanie radosci i wspdlne przezywanie. Z kilku powodéw nawet
wysylanie sobie zabawnych meméw czy filmikéw na czacie zespotowym moze by¢
korzystne dla ludzi, keérych angazujemy do pracy. Po pierwsze, memy i filmy s3 cze¢-
sto oparte na popularnych kulturowych referencjach, co moze utatwi¢ komunikacje
i tworzenie wspélnych doswiadczeni. Po drugie, dzielenie si¢ takimi tresciami moze
pomoc zespotowi w dystansowaniu si¢ od probleméw i redukgji napieé. Kiedy czu-
jemy si¢ przytloczeni praca lub stresem, czasami trudno nam znalez¢é perspektywe
i zobaczy¢ rzeczy w szerszym kontekscie. Wspodlne zartowanie pomaga przerwaé
ten stan i osiggac bardziej pozytywne podejscie do biezacych wyzwari. Dodatkowo
$miech ma udokumentowane korzysci dla zdrowia fizycznego i emocjonalnego:
poza redukejg stresu i poprawa nastroju ma takze ogromny wptyw na wzmocnienie

uktadu odpornosciowego.

DOBRE PRAKTYKIIPRZYKLADY NIOSACE NADZIEJE: STRATEGIE
ODZYSKIWANIA ZABAWY

Odzyskiwanie zabawy i radosci w pracy jest kluczowe w organizacjach, ktére
zajmuja si¢ powaznymi sprawami. Liderzy powinni doceni¢ znaczenie zabawy
i uwzgledni¢ ja w swojej strategii dziatania. Planowanie czasu i srodkéw na zabawe
moze przynie$¢ wiele korzysci, takich jak wspomniane we wezesniejszych akapitach
zwickszenie kreatywnosci, redukcja stresu, budowanie wigzi w zespole i podniesie-
nie motywacji pracownikéw. Wprowadzenie kultury zabawy do organizacji moze
nie tylko poprawi¢ jej skuteczno$¢, ale takze przyczyni¢ si¢ do poprawy jakosci
zycia pracownikéw i zwigkszenia ich zadowolenia z pracy oraz wesprze¢ rozwdj

osobisty i zawodowy. Dlatego warto zastanowic si¢, jak mozna wprowadzi¢ strategie
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odzyskiwania zabawy do codziennej pracy i jakie dobre praktyki i przyktady mozna

wykorzysta¢ w swojej organizagji.
REKOMENDACJE

Zanim przejdziemy do rekomendacji dla organizacji pozarzadowych, chcemy pod-
kregli¢, ze wspieranie dobrostanu w organizacjach moze by¢ niemozliwe bez zaan-
gazowania donoréw. Dlatego zach¢camy, by grantodawcy umozliwiali organizacjom
finansowanie réznych form zabawy, takich jak wspdlne wyjscia, wyjazdy oraz czas
dla zespotu — jako elementéw projektéw przyczyniajacych si¢ do poprawy motywa-
gji, kreatywnosci, strategicznego podejscia i wzmocnienia wigzi w zespole. Umoz-
liwienie finansowania zabawy w ramach projektéw pozwoli na lepsze zarzadzanie

stresem, uwalnianie napi¢¢ oraz zwigkszenie efektywnosci pracy w organizacji.

Ponizej przedstawiamy kilka pomystéw na to, jak mozna mysle¢ o roli zabawy w or-

ganizacji:

* Zabawa jako przerwa od codziennej pracy: zaplanowanie czasu na zabawg po-
zwala pracownikom na zmiang energii, oderwanie si¢ od rutyny i regeneracje sit.

* Zabawa jako narzedzie budowania relacji: organizacja réznych form zabawy, ta-
kich jak wspélne wyjscia czy wyjazdy, moze przyczyni¢ si¢ do budowania wigzi
migdzy pracownikami.

* Zabawa jako narzedzie integracji: wspdlne bawienie si¢ moze poméc w integracji
nowych pracownikéw oraz catych zespotéw.

* Zabawa jako narzedzie rozwoju: organizacja zabaw moze przyczyni¢ si¢ do roz-
wijania kreatywnosci oraz umiejgtnosci pracy w grupie.

* Zabawa jako narzedzie motywacji: wprowadzenie elementéw zabawy do pracy
moze przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia motywacji pracownikéw oraz poprawy ich
nastroju i wydajnosci.

* Zabawa jako $wictowanie: oznacza traktowanie zabawy jako wyjatkowego mo-
mentu, podobnego do uroczystosci, ktére celebrowane sg ze wzgledu na wazne
wydarzenia. Poprzez taki sposdb postrzegania zabawy, staje si¢ ona bardziej war-
to$ciowa i stanowi okazj¢ do celebracji zycia, przyjazni czy sukceséw.

* Zabawa jako nabieranie dystansu i uwalnianie napi¢é: polega na tym, ze poprzez

zabaw¢ mozna odreagowal stres, napigcie czy zmeczenie. Dzigki temu mozna
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oderwac si¢ na chwilg od codziennych obowiazkéw i probleméw, co pozwala na
relaks i regeneracje sit.

Zabawa jako budowanie wigzi, wspdlnoty w zespole: to aspeke, ktdry szczegdlnie
wazny jest w pracy grupowej i organizacjach pozarzadowych. Poprzez wspélne za-
bawy mozna zacie$ni¢ wigzi mi¢dzy ludZmi, zbudowa¢ zaufanie i poczucie wspél-
noty.

Zabawa jako realizacja potrzeb: spontanicznosci, kreatywnosci, intuicyjnosci,
wolnosci, swobody, wyrazania siebie, autentycznosci, bycia tu i teraz. Sa to po-
trzeby, ktérych zaspokojenie jest niezbedne do osiagniecia petni zycia i satysfakcji
z niego. Poprzez zabawe¢ mozna spetnic te potrzeby i zaspokoi¢ wewnetrzne pra-

gnienia, co przyczynia si¢ do ogélnego dobrej jakosci Zycia.

Proste pomysly na szczypte zabawy w pracy:

zmien miejsce pracy,

przynie$ drozdzéwki,

zapro$ zespot do wspélnej rozgrzewki i gry impro,

powiedzcie sobie co$ mitego,

wybierz inng droge do pracy niz ta, ktéra poruszasz si¢ kazdego dnia,

skoniczcie 15 min weze$niej, zeby opowiedzie¢ sobie kilka zartow,

siggnijcie po dowolna ksiazke z pracowej biblioteczki i zacznijcie ja czytaé na glos
na przypadkowej stronie,

narysujcie co$§ wspélnie,

kupcie sobie karty metaforyczne i uzywajcie ich do rozmowy o tym, co jest dla

was wazne.
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Przeciwdzialanie problemowi wypalenia aktywistycznego oraz kryzysom psychicz-
nym wymaga analizy istniejacych instrumentéw prawnych pod katem ich przy-
datnodci dla tego celu. Z tego wzgledu w ramach projektu #DziatamyDIlaZmiany
prowadzonego przez Fundacje Stabilo, opracowano szczegélowa analize aktéw
prawnych — badanie desk research w zakresie wypalenia zawodowego i aktywi-
stycznego oraz kryzyséw psychicznych na $wiecie i w Polsce, ktdrego owocem jest
niniejszy raport. Poddano analizie w szczegdlnosci dziatalnos¢ organdw, takich jak
Organizacja Narodéw Zjednoczonych, Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO),
Rada Europy czy Unia Europejska, oraz literature specjalistyczng dotyczaca pro-
blemu wypalenia. Standardy prawne i rekomendacje z réznych srodowisk zostaty
réwniez poréwnane z normami WHO i Mig¢dzynarodowa Klasyfikacja Choréb.
W niniejszym tekscie skupiam si¢ jedynie na opisaniu dziataii podejmowanych na
poziomie mi¢dzynarodowym. Szczegétowa analiza przyktadowych rozwiazan kra-
jowych (m.in. z Frangji, Belgii, Dani czy Wielkiej Brytanii) oraz analiza polskiego

porzadku prawnego znajduja si¢ w petnej wersji raportu.
WYPALENIE ZAWODOWE/AKTYWISTYCZNE A PRAWA CZLOWIEKA

Biorac pod uwage optyke praw czlowieka, ochrona zdrowia psychicznego, a za-
tem réwniez przeciwdziatanie i wsparcie w kryzysach psychicznych i wypaleniu

zawodowym/aktywistycznym, miesci si¢ w granicach prawa do ochrony zdrowia.
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Prawo to zostato ugruntowane jako jedno z praw czlowicka (sfera praw socjalnych,
ekonomicznych i kulturalnych). Zaszeregowanie to naktada na paristwa, ktére zo-
bowiazujg si¢ do przestrzegania tego prawa, obowiazek jego progresywnej realizacji.
Oznacza to, ze paristwo ma obowiazek podjecia odpowiednich dziatan w celu petnej
realizacji praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych do maksimum jego do-
stepnych zasobdw - realizacja tego prawa moze by¢ bowiem ograniczona w zwiazku

z brakiem zasob6w, np. szpitali, lekarzy, funduszy etc.

Nalezy podkresli¢, ze zobowiazanie do realizacji tego prawa nalozone jest na pan-
stwo (a zatem instytucje publiczne), nie za$ na instytucje prywatne (np. pracodaw-
c6w). Jednakze by zapewni¢ odpowiednia jego realizacj¢, paristwo moze natozyé
na podmioty prywatne odpowiednie zobowiazania. Szereg traktatéw migdzynaro-
dowych zobowiazuje Paristwa-Strony do przestrzegania prawa do ochrony zdrowia
psychicznego (kompletny katalog mozna znalezé¢ w pelnej wersji raportu).

WYPALENIE AKTYWISTYCZNE 1 ZAWODOWE W POLITYKACH
I DOKUMENTACH ONZ

Pojecie wypalenia nie wystepuje zbyt cz¢sto w oficjalnych rezolucjach podejmowa-
nych przez organy ONZ, jednakze pewne odniesienia do niego (a w szczegdlnosci
do chronicznego stresu) mozna odnalez¢ regulacjach dotyczacych zdrowia psychicz-
nego. Ponadto instytucje oenzetowskie przyktadaja szczegdlng uwage do ochrony
swoich pracownikéw przed wypaleniem, przeprowadzajac w tym celu szereg badan

i wdrazajac polityki wewngtrzne.

Warto wskaza¢ na szereg dziatan ONZ w omawianym obszarze, w tym:

* uwzglednienie przez ONZ zdrowia psychicznego w celach zréwnowazonego roz-
woju (SDGs)%,

* opracowanie raportu Specjalnego Sprawozdawcy ONZ ds. Prawa do zdrowia

fizycznego i psychicznego na temat prawa kazdego do korzystania z najwyzszego

63 Sustainable Development Solutions Network, https://www.unsdsn.org/ [dostep:17.02.2024].
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osiagalnego standardu zdrowia fizycznego i psychicznego z 2017 roku®, w kt6-
rym wskazano rol¢ miejsca pracy i jego oddziatywanie na zdrowie psychiczne ludzi,

* policy brief dot. zdrowia psychicznego i pandemii Sekretarza Generalnego

ONZ®.

Obroncy praw czlowieka, a zatem takze dziatacze i dziataczki organizacji poza-
rzadowych, s3 narazeni na szczegSlnego rodzaju ryzyko zwiazane ze swoja praca.
W zwiazku z koniecznoscia ich ochrony ONZ powotata instytucje Specjalnego
Sprawozdawcy do spraw obrofcéw praw cztowieka. Komisja Praw Czlowieka po raz
pierwszy ustanowita mandat dotyczacy sytuacji obroficéw praw cztowieka w 2000
r. Mandat ten zostal odnowiony przez Rad¢ Praw Czlowieka w 2020 r. decyzja
43/115% oraz rezolucja 43/16%. Podczas posiedzenia tejze Rady w 2016 roku Spe-
cjalny Sprawozdawca wskazat w swoim raporcie rekomendacje dotyczace wypalenia

aktywistycznego, podkreslajac znaczenie samoopieki.

WYPALENIE JAKO SYNDROM ZAWODOWY W MIEDZYNARODO-
WEJ KLASYFIKACJI CHOROB

W maju 2019 r. Swiatowa Organizacja Zdrowia zaprezentowata dokument o nazwie
ICD-11. To nowa wersja mi¢gdzynarodowej klasyfikacji chordb, ktéra stuzy do iden-
tyfikacji réznego rodzaju probleméw zdrowotnych. Klasyfikacja ta obowiazuje od 1
stycznia 2022 roku. Paristwa nie s3 formalnie obwiazane do wdrazania Migdzyna-
rodowej Klasyfikacji Choréb, jednakze w sytuacji, gdy wewngtrzny system zdrowia
opiera si¢ na niej (jak ma to miejsce np. w Polsce), jest to konieczne dla stabilnosci

systemu i zagwarantowania najwyzszego dostgpnego standardu ochrony zdrowia.

64 Special Rapporteur on the right of everyone to the enjoyment of the highest attainable standard of physical and
mental health. (2017). Report of the Special Rapporteur on the right of everyone to the enjoyment of the highest at-
tainable standard of physical and mental health hitps://ap.ohchr.org/documents/dpage c.aspx?si=A/HRC/35/21
[dostep:17.02.2024].

65 Organizacja Narodéw Zjednoczonych. (2020). Policy Brief: COVID-19 and the Need for Action on Mental Health
https://www.un.org/sites/un2.un.org/files/un_policy brief-covid and mental health final.pdf
[dostep:17.02.2024].

66 Organizacja Narodéw Zjednoczonych. (2020). Decyzja Rady Praw Czlowicka: 43/115. hitp://surl.li/stjms

__ [dostegp: 17.02.2024]

67 Otrganizacja Narodéw Zjednoczonych. (2020). Resolution of the Human Rights Council: 43/1. http://surl.li/stinc
[dostep: 17.02.2024]
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ICD-11 to mi¢dzynarodowy standard systematycznego rejestrowania, raportowania,
analizy, interpretacji i poréwnywania danych dotyczacych $miertelnosci i zachoro-
walnosci. Jedenasta wersja dokumentu jest wynikiem bezprecedensowej wsp6tpracy
z klinicystami, statystykami, ekspertami ds. klasyfikacji i IT z catego $wiata, dzigki
czemu moze by¢ wykorzystywana przez te grupy, a takze przez programistéw. ICD-
11 pozwala policzy¢ i zidentyfikowa¢ najpilniejsze problemy zdrowotne w danym
kraju za pomocg aktualnego i istotnego klinicznie systemu klasyfikacji. Chorobom
zdrowotnym i wypadkom przypisywane sa kody ICD-11, za pomocg ktérych rzady
mogg analizowa¢ dane, co z kolei stanowi punkt wyjscia dla opracowywania sku-
tecznych polityk zdrowia publicznego i mierzenia ich wptywu lub do rejestrowa-

nia klinicznego.

Wypalenie zawodowe otrzymalto w nowej migdzynarodowej klasyfikacji choréb
oznaczenie alfanumeryczne QD85 pod grupa probleméw zwigzanych z zatrudnie-
niem i bezrobociem, w rozdziale o czynnikach wptywajacych na stan zdrowia lub
kontakt ze stuzba zdrowia. Opisano je jako syndrom bedacy rezultatem przewle-
ktego stresu w pracy, z ktérym nie radzono sobie skutecznie. Wypalenie zawodowe
umieszczono w sekeji 24. Klasyfikacji WHO (ICD-11) obok takich czynnikéw, jak
problemy zwigzane z bezrobociem (QD80) czy dotyczace warunkéw zatrudnienia

(QDS3).

Wypalenie zawodowe, w mysl definicji WHO charakteryzuje si¢ trzema wymia-

rami:

* uczuciem wyczerpania lub braku energii,

* zwigkszonym dystansem psychicznym do wykonywanej pracy lub poczuciem negaty-
wizmu i cynizmu w stosunku do wykonywanej pracy,

* poczuciem nieskutecznosci i braku spetnienia zawodowego®.

Jednoczesnie podkreslono, ze tak rozumiane wypalenie ma zastosowanie jedynie

do kwestii stricte zawodowych, a nie innych sfer zycia i aktywnosci. Na stronach

68 Organizacja Narodéw Zjednoczonych. (2016). Report of the Special Rapporteur on the situation of human rights
defenders hep://surlli/stinr [dostep: 17.02.2024]
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WHO® wskazano, ze wypalenie to nie choroba, ale czynnik mogacy wymagaé

kontaktu z ochrong zdrowia.

W wielu polskich publikacjach prasowych alarmowano, iz zmiana kodu numerycz-
nego oraz klasyfikacja wypalenia jako syndromu przelozy si¢ na diagnozowanie
wypalenia u pacjentéw, a w konsekwencji wystawianie zwolnieni lekarskich, cho¢
tre§¢ dokumentu nie méwi o tym wprost. Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze
nie oznacza to, iz ustawodawcy nie moga umozliwi¢ wystawiania zwolnieri choro-
bowych w sytuacji wypalenia. Jest to jednakze decyzja polityczna, ktéra wymaga
wdrozenia odpowiednich regulagji (zob. wigcej w rozdziale o rozwiazaniach na po-

ziomie europejskim oraz w cz¢sci komparatystycznej w pelnej wersji raportu).

Ponadto nowa klasyfikacja nie zostata wdrozona w polskim systemie prawnym.
Zgodnie z danymi resortu zdrowia, thumaczenie na jezyk polski jedenastej rewizji
Migdzynarodowej Klasyfikacji Chordb i Probleméw Zdrowotnych bedzie dokonane
w ramach realizacji projektu” ,,Poprawa jakosci informacji medycznej dzigki wzro-
stowi kompetencji, wiedzy oraz umiej¢tnosci pracownikéw podmiotéw leczniczych
w zakresie prawidfowego postugiwania si¢ klasyfikacja ICD-11". Decyzja o dofinan-
sowaniu projektu zapadta 26 marca 2021 r., a pierwszy etap jego realizacji zakonczyt

si¢ w 2023 r. Zdaniem ekspertéw’! wdrozenie potrwa zatem do korca 2024 roku.

Wobec powyzszego, obecnie w Polsce obowiazuje ICD-10. W tym dokumencie
wypalenie réwniez nie byto klasyfikowane jako choroba; znajdowato si¢ w grupie
czynnikéw wplywajacych na stan zdrowia lub wymuszajacych kontakt z opieka
medyczng i przypisane byto do kategorii ,,problemy w radzeniu sobie z trudno$ciami
zycia” (problems related to life-management difficulty). Wypalenie definiowane byto
tu za pomoca kilku stéw, ktére w zaleznosci od ttumaczenia rozumie¢ mozemy

jako: stan znacznego wyczerpania lub stan wyczerpania zyciowego (state of vital

69 Swiatowa Organizacja Zdrowia. (2019). Burn-out an “occupational phenomenon’: International Classification of
Diseases http://surl.li/avahb [dostgp: 17.02.2024]

70 Ibid.

71 Ministerstwo Zdrowia. (2021). Ruszajq prace nad opracowaniem Polskiej Klasyfikacji Chordb i Probleméw Zdro-
wotn)l[b. https://www.zdrowie.gov.pl/aktualnosc-3879-ruszaja_prace nad opracowaniem polskiej.html

[dostep: 17.02.2024]
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exhaustion). Co istotne, w ICD-10 nie bylo precyzyjnej informacji o tym, iz wypa-

lenie musi wynika¢ lub by¢ powiazane z praca zawodowa.

MENTAL HEALTH ACTION PLAN SWIATOWE]J ORGANIZAC]I
ZDROWIA (2013-2030)

WHO opracowuje publikacje i tzw. action plans majace na celu zaprezentowanie
najnowszych standardéw, rekomendacji i metod leczenia skierowanych do réznych
grup spotecznych i podmiotéw. W zakresie wypalenia zawodowego nalezy wskaza¢
w szczegOlnosci Globalny plan dziatania WHO na rzecz zdrowia pracownikéw
(2008-2017) i Plan Dziatania na rzecz zdrowia psychicznego (2013-2030)". Drugi
z wymienionych podkresla podstawowe znaczenie zdrowia psychicznego jako wa-
runku osiggniecia zdrowia przez wszystkich. Oparty jest na podejsciu uwzglednia-
jacym caty cykl zycia i za cel stawia osiagnigcie sprawiedliwosci w zdrowiu poprzez

powszechny dostgp do opieki zdrowotnej oraz uznanie roli i znaczenia prewencji.

W planie dzialania znalazly si¢ cztery gtéwne cele:

* wzmocnienie skutecznego przywddztwa i zarzqdzania w zakresie zdrowia psychicz-
nego,

* zapewnienie kompleksowych i elastycznych ustug w zakresie zdrowia psychicznego
i opieki spotecznej w srodowiskach lokalnych,

* wdrazanie strategii promocji i profilaktyki zdrowia psychicznego,

* wzmocnienie systemdw informacyjnych, dowodéw i badan dotyczqcych zdrowia psy-

chicznego.”

72 E. Brzozowska. (05.03.2022). Wypalenie zawodowe? Nie dostaniesz na ro L4 hitp://surl.li/stjok
[dostep: 17.02.2024]

73 Swiatowa Organizacja Zdrowia. (2013). WHO Global Plan of Action on Workers' Health (2008-2017): baseline
Jfor implementation: global country survey 2008/2009: executive summary and survey findings hip://surl.li/stjos
[dostep: 17.02.2024]
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THE EUROPEAN MENTAL HEALTH ACTION PLAN 2013-2020

Europejski Plan Dziatania na rzecz Zdrowia Psychicznego™ skupia si¢ na siedmiu
powiazanych ze sobg celach i proponuje skuteczne dziatania na rzecz wzmocnienia
zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia. Uznaje, iz inwestowanie w zdrowie
psychiczne ma zasadnicze znaczenie dla stabilnosci polityki zdrowotnej i polityki
spoleczno-gospodarczej w Regionie Europejskim. Europejski plan dziatania na rzecz
zdrowia psychicznego odpowiada czterem priorytetowym obszarom europejskiej po-
lityki zdrowia i dobrego samopoczucia (Zdrowie 2020) i wnosi bezposredni wkiad
do jego realizacji. Plan dziatania zostal opracowany w $cistej konsultacji z paristwami
czfonkowskimi, ekspertami i organizacjami pozarzadowymi pod kierunkiem Sta-
lego Komitetu Regionalnego Komitetu WHO dla Europy.

W zakresie ochrony zdrowia psychicznego w miejscu pracy Plan proponuje wtadzom

krajowym podejmowanie nast¢pujacych dziatan:

* tworzenie zachety dla pracodawcow do zmniejszania stresu psychospotecznego i zwiq-
zanego z pracq, poprawg zarzqdzania stresem i wprowadzanie prostych programéw
promujgcych dobrostan w miejscu pracy,

* zachecanie do optymalnej organizacji pracy i godzin pracy w celu osiggnigcia réwno-

wagi migdzy Zyciem zawodowym a prywatnym’”.

REKOMENDACJE WHO DOTYCZACE ZDROWIA PSYCHICZNEGO
W MIEJSCU PRACY

Szereg publikacji opracowanych przez/dla WHO odnosi si¢ wprost do problemu
zdrowia psychicznego w miejscu pracy, zas kluczowe zalozenia zamieszczono na
specjalnej stronie internetowe;j’®.

Ponadto aby poméc organizacjom i pracownikom, WHO opracowalo serig
,Ochrona zdrowia pracownikéw”, ktéra zawiera wskazéwki dotyczace postgpowania

74 Swiatowa Organizacja Zdrowia. (2021). Comprehensive Mental Health Action Plan 2013-2030 htip://surl.li/stipd
[dostep: 17.02.2024]

75 Ibid, str. 5.

76 Swiatowa Organizacja Zdrowia. (2015). Europejski Plan Dziatania na rzecz Zdrowia Psychicznego 2013-2020
heep://surl.li/stips [dostep: 17.02.2024]
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w przypadku typowych problemdw, takich jak n¢kanie i stres, ktére moga wptywaé

na zdrowie pracownikéw. W ramach Programu Dziatari na rzecz Luki w Zdrowiu
Psychicznym (mhGAP) opracowano szereg instrumentéw i narze¢dzi technicznych,
keére stuza do wezesnego rozpoznawania i leczenia zaburzen zwiazanych z uzy-
waniem alkoholu i narkotykéw oraz zapobiegania samobdjstwom. Narzedzia te
moga by¢ réwniez istotne dla wzmacniania zdrowia psychicznego w miejscu pracy.
Swiatowa Organizacja Zdrowia opracowuje i testuje wspierane przez I'T narzedzia
samopomocy do rozwiazywania powszechnych zaburzen psychicznych, szkodliwego

spozywania alkoholu i cierpienia psychicznego w krajach o niskich i $rednich do-

chodach.
MIEDZYNARODOWA ORGANIZACJA PRACY

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Organisation, ILO) jest

obecnie agencja afiliowanag ONZ, utworzong juz w 1919 r. zajmujaca si¢ problemami
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pracowniczymi, w szczegdlnoéci: ograniczaniem pracy dzieci, ochrong praw pra-
cownikéw, polepszaniem warunkéw pracy i zycia, tworzeniem miejsc pracy oraz

opracowywaniem miedzynarodowych standardéw pracy.

W ILO/MOP gléwnym instrumentem prawnym jest Konwencja o bezpieczenstwie
i higienie pracy z 1981 r. (nr 155), a nastgpnie jej Zalecenie (nr 164), ktére stanowia
wigzace normy odnoszace si¢ do zdrowia psychicznego, obejmujace zapobieganie
stresowi w pracy. Konwencja MOP o stuzbach zdrowia w miejscu pracy z 1985 r.
(nr 161) i jej zalecenie uzupetniajace (nr 171) odnoszg si¢ do ustug medycyny pracy
jako ustug multidyscyplinarnych, ktére powinny wychodzi¢ naprzeciw problemom

zdrowia fizycznego i psychicznego, a wigc takze stresowi zwigzanemu z praca.

WYPALENIE AKTYWISTYCZNE I ZAWODOWE W POLITYKACH
I DOKUMENTACH UNII EUROPEJSKIE]

Wspdlne Dziatanie na rzecz Zdrowia Psychicznego i Dobrego Samopoczucia” miato
na celu stworzenie ram dziatania w zakresie polityki zdrowia psychicznego na pozio-
mie europejskim i opiera si¢ na wezesniejszych dokumentach opracowanych w ramach

Europejskiego Paktu na rzecz Zdrowia Psychicznego i Dobrego Samopoczucia.

Wspdlne dzialanie dotyczy kwestii zwiazanych z pigcioma obszarami:

* promogji zdrowia psychicznego w miejscu pracy,

* promodji zdrowia psychicznego w szkotach,

* promowania dziatani przeciwko depresji i samobdjstwom oraz wdrazania podejs¢
do e-zdrowia,

* rozwoju $rodowiskowej i spolecznie wiaczajacej opieki psychiatrycznej dla oséb
z cigzkimi zaburzeniami psychicznymi, oraz

* promowania wlaczenia zdrowia psychicznego do wszystkich polityk.

W ramach prac wokét Wspélnego Dziatania stworzono publikacje poswigcona zdro-

wiu psychicznemu w miejscu pracy, w ktérej zamieszczono rekomendacje dziatan:

Ustanowienie odpowiednich struktur z jasnym mandatem politycznym, w tym od-

powiednich zasobow, w celu rozwijania skutecznego partnerstwa migdzysektorowego

77 Ibid. str. 5.
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i wspdtpracy migdzy sektorami polityki zdrowotnej i polityki pracy, a takze innymi
odpowiednimi zainteresowanymi stronami na poziomie lokalnym, regionalnym, krajo-
wym i europejskim w celu poprawy zdrowia psychicznego i dobre samopoczucie w miej-

scu pﬂlt‘_)/.

Sektor polityki zdrowotnej powinien wspierac wszystkie zainteresowane strony, zwlasz-
cza sektor pracy i polityki spolecznej, w rozwigzywaniu probleméw psychospotecznych
cgynnikow ryzyka w pracy. Zapobieganie psychospotecznym czynnikom ryzyka prowa-
dzqcym do stresu zwigzanego z pracq oraz zlego stanu zdrowia psychicznegolfizycznego
powinno byé priorytetem krajowym. Pracodawcy w sektorze opieki zdrowotnej powinni
by¢ wzorem do nasladowania w zakresie zapobiegania psychospolecznym czynnikom

ryzyka w pracy.

Sektor polityki zdrowotnej powinien promowac i umozliwiac pracodawcom zapewnienie

zdrowego Srodowiska pracy, ktdre sprzyja dobremu samopoczuciu wszystkich pracownikéw.

Sektor polityki zdrowotnej powinien zapewnic skuteczny i terminowy zakres ustug, ktdre
dotyczq chordb zwigzanych z pracq, ze szczegdlnym uwwzglednieniem zdrowia psychicz-
nego i praktyk zwiqzanych z powrotem do pracy’®.

Wspélne Dziatanie na rzecz Zdrowia Psychicznego i Dobrego Samopoczucia, za-

poczatkowane w 2013 r. i trwajace do 2018 r., zaowocowato Europejskimi Ramami

Dziatad na rzecz Zdrowia Psychicznego i Dobrego Samopoczucia, ktére wspieraja

kraje UE w przegladzie ich polityk i dzieli¢ si¢ doswiadczeniami w zakresie poprawy

efektywnosci i skutecznosci polityki. Ramy majg na celu:

* opracowanie programéw promocji zdrowia psychicznego oraz profilaktyki i weze-
snej interwencji,

* zapewnienie przejscia do kompleksowego leczenia zdrowia psychicznego i wyso-
kiej jakosci opieki,

* wzmocnienie wiedzy, dowoddéw i dzielenia si¢ najlepszymi praktykami w zakresie

zdrowia psychicznego.

78 Swiatowa Organizacja Zdrowia. (2024). Mental health in the workplace hitp://surl.li/bhweu [dostgp: 17.02.2024]
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W zakresie ochrony zdrowia psychicznego w miejscu pracy zebrano nastgpu-
jace wnioski:

Weagledny wzrost zachorowar na choroby przewlekte obejmuje réwniez narastajgce
wystepowanie choréb psychicznych zwigzanych z pracq. W wigkszosci krajow eu-
ropejskich nieobecnosci w pracy i wezesniejsze emerytury z powodu chordb psychicznych
wzrosty w ostatnich latach.

Badania potwierdzajq, ze psychospoteczne czynniki ryzyka mogg prowadzic do stresu
i probleméw zdrowotnych, w tym choréb psychicznych i fizycznych. Promowanie
zdrowia psychicznego w pracy stalo sig istotng odpowiedziq na te wyzwania,
konieczne stalo si¢ dla wszystkich zarzqdéw i rzqdéw uznanie miejsca pracy
zaréwno za glowny czynnik w rozwoju probleméw zdrowia psychicznego i fi-
zycznego, jak i za platforme dla wprowadzenie i rozwdj skutecznych srod-

kow zapobiegawczych.

Skuteczne praktyki w miejscu pracy obejmujq identyfikacje i tagodzenie psychospotecz-
nych czynnikéw ryzyka oraz promowanie zdrowego srodowiska pracy i zdrowego stylu
gycia, a takze Swiadczenie ustug w zakresie zdrowia psychicznego dla dotknigtych nimi
pracownikéw. Promocja zdrowia w miejscu pracy tgczy ustawowe przepisy bezpieczeri-
stwa i higieny pracy (BHP) z dobrowolnymi srodkami podejmowanymi przez praco-
dawcéw i, jako interfejs, otwiera bezposrednie mozliwosci wspétpracy migdzy dwoma
obszarami polityki (zdrowie i praca). Samo ustawowe okreslenie zasad bezpieczeristwa
i higieny pracy (BHP) nie jest w stanie przezwyciezyc postawionych tutaj wyzwan:
wazne jest, aby sektor polityki zdrowotnej odegrat aktywnq role w rozwiqzy-
waniu tych wyzwan. Bez aktywnego zaangazowania sektora polityki zdrowotnej nie
bedzie mozliwe efektywne ksztattowanie powigzarn migdzy wezesnym wykrywaniem
a prewencjq pierwotng, wtérng i trzeciorzedowq oraz leczeniem i rehabilitacjq, w tym
reintegracjq zawodowq. Do realizacji odpowiednich dziatan potrzebna jest duza liczba
publicznych i prywatnych miejsc pracy, zwlaszcza matych i srednich przedsi¢biorstw.
Polityki — w szczegdlnosci polityka zdrowotna oraz polityka pracy i polityka spoteczna —
wspdtpraca z partnerami spolecznymi i odpowiednimi instytucjami (opieka zdrowotna
oraz bezpieczeristwo i higiena pracy) moze utatwic poprawe w poszczegdlnych organi-
zacjach poprzez pomoc w rozwoju infrastruktury wspierajgcej. Wspolpraca, tworzenie

sieci i wzajemna koordynacja migdzy tymi zewngtrznymi interesariuszami ma kluczowe
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znaczenie dla rozpowszechniania dobrych praktyk. Podstawowym zaleceniem, opartym
na wynikach oceny dobrych praktyk w jedenastu paristwach cztonkowskich UE, jest
zintensyfikowanie wspolpracy migdzy wszystkimi zainteresowanymi stronami
w obu sektorach polityki (zdrowie i praca). Gtéwnym celem powinno byé opra-
cowanie ram dzialania, ktére bedg wymagaly cigglej wspétpracy i koordyna-
cji pomiedzy odpowiedzialnymi interesariuszami i instytucjami z dziedziny
zabezpieczenia spolecznego, wspieranymi przez partnerdw spolecznych. Takie
Srodki bedg stuzycé ochronie, przyspieszeniu przywracania i wzmacnianiu zdolnosci
pracownikéw do pracy i zatrudnienia, tworzqc podstawe do przezwyciezenia skutkdw

zmian demograficznych na europejskich rynkach pracy”.
EUROPEJSKI FILAR PRAW SOCJALNYCH

Europejski Filar Praw Socjalnych to dokument Unii Europejskiej podpisany wspél-
nie przez Parlament Europejski, Rad¢ Unii Europejskiej i Komisj¢ Europejska 17
listopada 2017 r. na Szczycie Spotecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia
i Wzrostu Gospodarczego. Filar przewiduje zaréwno nowe prawa dla obywateli
Unii, jak i zmierza do ulatwienia im bardziej skutecznego egzekwowania tych, ktére
juz im przystuguja. Opiera si¢ na dwudziestu podstawowych zasadach. W zakresie
suczciwe warunki pracy” okresla nastepujace zasady: Bezpieczne i elastyczne zatrud-
nienie; Wynagrodzenie; Informacja o warunkach zatrudnienia i ochrona w przypadhku
zwolnien; Dialog spoteczny i spoleczne zaangazowanie pracownikéw; Réwnowaga
miedzy zZyciem zawodowym a prywatnym; Zdrowe, bezpieczne i dobrze dostosowane
Srodowisko pracy oraz ochrona danych osobowych®.

Komisja Europejska w komunikacie dot. wdrozenia Filaru (Action plan)®' wskazy-
wala na konieczno$¢ stworzenia nowych ram dot. bezpieczeristwa i higieny pracy,

wskazujac w szczeg6lnosci na zagrozenia psychospoteczne.

79 European Joint Action on Mental Health and Well-being. http://surl.li/stjgn [dostgp: 17.02.2024]

80 Joint Action on Mental Health and Well-being. (2017). Mental health at the workplace hitp://surl.li/stjqy
[dostep: 17.02.2024]

81 Komisja Europejska. (2016). Ramy dziatais UE w zakresie zdrowia psychicznego i dobrostanu psychicznego
(nr. COM (2016) 689 final). hitp://surlli/stjrg [dostgp: 17.02.2024]
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EU-STRATEGIC FRAMEWORK ON HEALTH AND SAFETY AT WORK
(2021-2027)

Najnowsze Ramy strategiczne UE dotyczace zdrowia i bezpieczeristwa w miejscu
pracy w wigkszosci dotyczg probleméw pracowniczych zwiazanych z pandemia. Ko-
misja Europejska 28.06.2021 r. wydata Komunikat do Parlamentu Europejskiego,
Rady Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw
w sprawie BHP®2. Strategia odnosi si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb w zakresie
ochrony pracownikéw spowodowanych transformacjg cyfrowa i ekologiczna, no-
wymi formami pracy i pandemia COVID-19. Nowe ramy uwzgledniaja réwniez
dotychczasowe zagrozenia bezpieczeristwa i zdrowia w miejscu pracy, takie jak ry-

zyko wypadkéw przy pracy lub narazenie na niebezpieczne czynniki dla zdrowia.

Komisja Europejska zdefiniowala priorytety Unii Europejskiej w kwestii bezpie-

czenistwa i higieny pracy na 7 kolejnych lat:

* przewidywanie zmian i zarzadzanie nimi w kontekscie zielonej, cyfrowej i demo-
graficznej transformacj,

* bardziej efektywne zapobieganie wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym
oraz dazenie do przyjecia ,wizji zero” w kontekscie zgonéw zwiazanych z praca,

* wigksza gotowos¢ do reagowania na biezace i przyszte kryzysy zdrowotne.

Zaktualizowana wersja unijnych zasad BHP nie odnosi si¢ wprost do problemu wy-
palenia, ale omawia zagadnienia zwiazane z ryzykiem psychospolecznym, w szcze-

gélnosci w zwiazku z praca zdalna.
REGULACJE UE DOTYCZACE CZASU PRACY

Czas pracy jest kluczowym elementem zycia zawodowego, a jego regulowanie sta-
nowi sedno debat politycznych, gospodarczych i spolecznych zaréwno na szczeblu
unijnym, jak i krajowym. Aby chroni¢ zdrowie i bezpieczeristwo pracownikéw,
unijna dyrektywa w sprawie czasu pracy wymaga, aby wszystkie paristwa czlon-

kowskie zagwarantowaly minimalne normy dotyczace organizacji czasu pracy dla

82 1Ibid., str. 7-8.
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wszystkich pracownikéw w catej UE. Obejmuje to normy dotyczace maksymalnego
tygodniowego czasu pracy (ustalonego na 48 godzin), minimalnych okreséw odpo-

czynku i przerw, urlopu wypoczynkowego, pracy nocnej i pracy zmianowe;.

Dyrektywa 2003/88/WE dotyczaca niektérych aspektéw organizacji czasu pracy™
jest dyrektywa prawa Unii Europejskiej i kluczowym elementem europejskiego
prawa pracy. Daje pracownikom w UE prawo do:

* co najmniej 28 dni (cztery tygodnie) platnych urlopéw rocznie,

* 20-minutowej przerwy na odpoczynek w okresie 6 godzin,

* dziennego odpoczynku trwajacego co najmniej 11 godzin w ciagu 24 godzin,

* ograniczenia nadmiernej pracy w nocy,

* co najmniej 24 godzin odpoczynku w okresie 7 dni,

* pracy w wymiarze nie dtuzszym niz 48 godzin tygodniowo, chyba ze paristwo

cztonkowskie zezwala na indywidualna rezygnacje.
EU WORK-LIFE BALANCE DIRECTIVE

Dyrektywa w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym®* to
prawo unijne, ktére ma na celu utatwienie osobom pracujacym w Unii Europejskiej
godzenia pracy zarobkowej z zyciem prywatnym, w tym obowiazkami opiekuriczymi.
Dokument ten ma potencjal poprawy sytuagji cztonkéw rodzin oséb z niepetnospraw-
noscig intelektualng i samych 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna, przyczyniajac
si¢ do lepszego taczenia pracy z obowiazkami rodzicielskimi i/lub opiekuriczymi. Dy-
rektywa w sprawie réwnowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym wprowadza
miedzy innymi minimalne standardy urlopu rodzicielskiego (w tym urlopu ojcow-
skiego), urlopu opiekuriczego, prawa do elastycznej organizacji pracy dla rodzicéw

i opiekunéw oraz zabezpieczenia przed niestusznymi zwolnieniami.

83 Komisja Europejska. (2003). Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November
2003 concerning certain aspects of the organisation of working time https://tiny.pl/d9iq9 [dostep: 17.02.2024]

84 Komisja Europejska. (2019). Directive (EU) 2019/1158 of the European Parliament and of the Council of 20 June
2019 on work-life balance for parents and carers and repealing Council Directive 2010/18/EU. https://tiny.pl/d9jqf
[dostep: 17.02.2024]
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MINIMALNE WYNAGRODZENIE — PRACE NAD WDROZENIEM DY-
REKTYWY

28 pazdziernika 2020 r. Komisja Europejska przyjeta wniosek® dotyczacy Dyrek-
tywy w sprawie odpowiednich ptac minimalnych. Whiosek ma na celu ustanowienie
ram prowadzacych do poprawy adekwatnosci ptac minimalnych oraz zwigkszenie
dostgpu pracownikéw do ochrony ptacy minimalne;.
We wszystkich panstwach cztonkowskich Wniosek Komisji ma na celu promowanie
rokowari zbiorowych w sprawie wynagrodzeni oraz poprawe egzekwowania i moni-
torowania ochrony ptacy minimalnej ustanowionej w danym kraju cztonkowskim.
W panstwach czlonkowskich, w ktérych obowiazujg ustawowe ptace minimalne,
wniosek ma réwniez na celu:
* wprowadzenie warunkéw, w ktérych ustawowe place minimalne majg by¢ usta-
lane na odpowiednim poziomie: jasne i stabilne kryteria ustalania ptacy minimal-

nej, orientacyjne wartosci referencyjne stuzace do oceny adekwatnosci, regularne

85 Rada Unii Europejskiej. (2021). Proposal for a Regulation of the European Parliament and of the Council on a fra-
mework for adequate minimum wages in the European Union https://tiny.pl/d9jqn [dostep: 17.02.2024]
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i terminowe aktualizacje ptac minimalnych oraz ustanowienie organéw dorad-
czych,
* ograniczenie do minimum stosowania zréznicowan i potraceni ptacy minimalnej,
* zapewnienie skutecznego zaangazowania partneréw spotecznych w ustalanie i ak-

tualizowanie ustawowej ptacy minimalnej.

Proponowana dyrektywa wprowadzitaby do Komisji roczne sprawozdania panstw
czfonkowskich na temat ich danych dotyczacych ochrony ptacy minimalnej.

Whiosek Komisji jest w petni zgodny z zasada pomocniczosci: przewiduje ramy
dla minimalnych standardéw z poszanowaniem i odzwierciedleniem kompetencji
panistw czlonkowskich oraz autonomii partneréw spotecznych i swobody zawiera-
nia uméw w dziedzinie wynagrodzeri. Nie zobowiazywalby paristw cztonkowskich,
ktére opierajg si¢ na uktadach zbiorowych, do wprowadzenia ustawowych ptac mi-
nimalnych, ani nie ustalalby poziomu ptacy ani nie ustalat zharmonizowanej placy
minimalnej. Obecnie trwaja prace legislacyjne. Zaréwno Rada jak i Parlament mu-

szg zgodzi¢ si¢ co do tresci dyrektywy.

REZOLUCJA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO Z DNIA 19 LUTEGO
2009 R. W SPRAWIE ZDROWIA PSYCHICZNEGO (2008/2209(INI))

Rezolucja wezwala paristwa cztonkowskie do wspierania badai nad warunkami
pracy, ktére moga zwigksza¢ zapadalno$¢ na choroby psychiczne, zwlaszcza wéréd
kobiet; wzywa réwniez pracodawcéw do promowania zdrowego klimatu pracy,
zwracajac uwagg na stres zwiazany z pracg oraz identyfikacj¢ i przeciwdzialanie
podstawowym przyczynom zaburzeri psychicznych w miejscu pracy. Wzywa takze
Komisj¢ do natozenia na przedsigbiorstwa i organy publiczne obowiazku publikacji
rocznych sprawozdan na temat polityki i dziatan prowadzonych na rzecz zdrowia
psychicznego ich pracownikéw. Miatoby odbywa¢ si¢ to analogicznie jak w przy-
padku pozostatych sprawozdari dotyczace zdrowia fizycznego i bezpieczeristwa

W pracy.
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REZOLUCJA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO - PRAWO DO BYCIA
OFFLINE

Aby przeciwdziataé brakowi réwnowagi cyfrowej wsréd pracownikéw zdalnych Par-
lament Europejski wydat w styczniu 2021 r. rezolucj¢®® zawierajacy szereg wskazé-
wek i wytycznych, majacych na celu zwrécenie uwagi na problem, jakim jest stres
cyfrowy wérdd pracownikéw oraz ,,prawo do mozliwosci bycia offline”. Prawo to po-
winno by¢ rozumiane jako prawo pracownikéw do nieangazowania si¢ w obowiazki
zawodowe poza godzinami pracy i do nieuczestniczenia w komunikacji za pomoca
narzedzi cyfrowych, takich jak wiadomosci e-mail, rozmowy telefoniczne i inne.
Komisja nie rozpocz¢ta jeszcze prac nad wdrozeniem odpowiedniej dyrektywy. Do
sierpnia 2021 r. przepisy obejmujace prawo do bycia offline wdrozyto sze$¢ pafistw
czfonkowskich UE: Francja, Belgia, Wtochy, Hiszpania, Stowacja i Grecja.

UMOWY RAMOWE Z PARTNERAMI NA POZIOMIE UE (FRAME-
WORK AGREEMENTS)

Dziatania podjgte przez partneréw spolecznych w ramach europejskiego dialogu
spolecznego odegraty znaczaca rol¢ w uznaniu znaczenia kwestii psychospotecz-
nych i stresu zwigzanego z pracg na poziomie UE. Dotychczas zawarli oni szereg
umoéw (ratyfikowanych przez Rad¢ Ministréw i obecnie cz¢$¢ prawodawstwa euro-
pejskiego) obejmujacych takie aspekty, jak urlop rodzicielski (1996 r.), praca w nie-
pelnym wymiarze godzin (1997 r.) i umowy na czas okreslony (1999 r.). Partnerzy
spoleczni zawarli réwniez umowy ramowe dotyczace telepracy (2002 r.), stresu zwia-
zanego z pracg (2004 r.), molestowania i przemocy w pracy (2007 r.) oraz przemocy

i molestowania ze strony os6b trzecich zwiazanych z praca (2010 r.).
PODSUMOWANIE

Szereg paristw i instytucji wprowadza regulacje, ktére maja by¢ odpowiedzia na
problem wypalenia zawodowego. Prym wiedzie w tym zakresie Unia Europejska,

86 Parlament Europejski. (2021). Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajqce zalece-
nia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL)), https://tiny.pl/d9igs [dostep: 17.02.2024]
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Belgia, Dania czy Francja, proponujac zupelnie nowe rozwiazania prawne (jak prze-
pisy dotyczace work-life balance, wprowadzenie specjalnego typu urlopu — sabba-
tical, czy prawo do bycia offline). Rozwigzania te jednakze w niewielkim stopniu
przektadajg si¢ na polska rzeczywistos¢, gdzie ochrona zdrowia psychicznego pra-
cownikdw, ich dobrostanu, czy mozliwo$¢ skorzystania z urlopu/zwolnienia choro-
bowego w przypadku kryzysu psychicznego lub wypalenia wciaz nie sa okreslone

wprost w przepisach.

Opisane rozwiazania w znaczacej wigkszosci chronig jedynie pracownikéw zatrud-
nionych w ramach umowy o pracg lub na kontraktach, ktére nalezy traktowac
analogicznie pod katem obowigzkéw pracodawcy. Tym samym dotyczg jedynie
niewielkiego procenta aktywistéw i aktywistek. Aktywisci bowiem swoje dziata-
nia podejmuja w wigkszosci dodatkowo/woluntarystycznie. Dlatego tez problem
wypalenia aktywistycznego wymaga po pierwsze rozpoznania go, zdefiniowania
i wprowadzenia odpowiednich rozwiazan ochronnych. W teorii mozliwym jest
dostosowanie istniejacych regulacji, ktére stanowia (posrednio) odpowiedz na pro-
blem stresu i wypalenia zawodowego, do sytuacji aktywistow i aktywistek. Jednakze
w Polsce wciaz brakuje kompleksowego rozwiazania, propozycji ustawodawczej,

kt6ra wprost odpowiadataby na ten problem.
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Systemowe wyzwania,
systemowe rozwigzania.
Dobrostan w organizacjach

pozarzagdowych




Dyskusja na temat wypalenia zawodowego oraz stresu w pracy juz kilka lat temu ob-
jela region Europy. Unia Europejska podjeta szereg dziatan badawczych, a poszcze-
gblne kraje wprowadzaty posrednie rozwiazania majace na celu zmniejszanie ryzyka
kryzyséw psychicznych i wypalenia. Niestety temat wypalenia aktywistycznego,
zwiazanego bezposrednio z praca na rzecz ludzi i spoleczeristwa, pozostawat na
marginesie debaty publicznej. W niniejszym tekscie zaproponujemy kategoryzacje
systemowych probleméw zwiazanych z wypaleniem aktywistycznym pogarszaja-
cych sytuacje dziataczy i dzialaczek. Po dokonaniu diagnozy zwrécimy si¢ w strong
rozwiazan. Rozwazymy, jakie istniejace i nowe srodki prawne moga by¢ (skutecz-

niej) wdrazane w celu ochrony trzeciego sektora.
SYSTEMOWE PRZYCZYNY WYPALENIA AKTYWISTYCZNEGO

Osoby najbardziej narazone na wypalenie to migdzy innymi akcywisci i akcywistki
— ci, ktdérzy poswigcaja swéj czas i energie, bardzo czgsto nieodptatnie, by poprawié
sytuacj¢ w kraju i regionie. Stworzony dla organizacji pozarzadowych system wspar-
cia niewystarczajaco odpowiada na ten problem — co wigcej, czgsto to whasnie sposéb
organizacji paristwa (np. zasady udzielania grantéw) przyczynia si¢ do pogorszenia
sytuacji dziataczek i dziataczy. Mozemy wyréznic trzy systemowe zrédta nadmier-
nego stresu aktywistycznego: charakter pracy, oczekiwania srodowiska organizacji

(tak zewngtrznego, jak i wewngtrznego), oraz problemy organizacyjne i techniczne.
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Praca dla spoleczenistwa to bardzo czgsto walka Dawida z Goliatem — lokalni ak-
tywisci i aktywistki stoja naprzeciw wielkiej machiny pafistwowej. Machiny posia-
dajacej $rodki, czas i wiedzg, by walczy¢ ze zmiang spoteczna. Nie jest tak zawsze,
jednak w sytuacji, gdy urzednicy i politycy odrzucajg propozycje zmian lub wprost
utrudniajg pracg aktywistéw (na przyktad poprzez ograniczanie dostgpu do infor-
macji albo wnoszenie pozwéw przeciwko nim), czgsto zniechgcamy si¢ lub boimy.
Wrazenie, ze nasze wysitki nic nie daja moze przyczynic si¢ do szybszego wypalenia.
Ponadto cz¢$¢ pracy aktywistycznej zwiazana jest z obcowaniem z trauma — albo
sami do$wiadczamy traumatycznych sytuacji np. pomagajac uchodzcom czy oso-
bom w kryzysie, albo stuchamy o traumatycznych do§wiadczeniach ofiar. Te trudne
i wyczerpujace rozmowy sg codziennoscia aktywistéw. Bez odpowiedniego wspar-

cia, na przyklad w formie superwizji, mozemy sobie z tym nie poradzié.

Czg$¢ probleméw, ktére prowadza do nadmiernego stresu zwiazanego z pracg akty-
wistyczna, wynika takze z tego, w jaki sposb dziatamy. Srodowisko ludzi zajmu-
jacych si¢ wsparciem czg¢sto nie zauwaza, jak duze zobowiazania na siebie nakfada.
Aktywisci moga wywieral presj¢ na sobie samych, aby osiagna¢ konkretne cele
lub zrobi¢ wigcej, niz s w stanie. Nasze cele sa szczytne, ale wciaz oczekujemy od
siebie jak najwiecej. Czgsto tez aktywistéw w spolecznosci lokalnej jest niewielu,
a potrzeb coraz wigcej. Angazujemy si¢ w kolejne projekty, wiedzac, ze s wazne,
ale nie dostrzegamy wiasnych ograniczeni. Dla wielu dziataczy i dziataczek pojecie
work-life balance wiasciwie nie istnieje. Jezdzimy na konsultacje spoteczne, prote-
sty, organizujemy spotkania i w wigkszosci robimy to w godzinach wieczornych,

w swoim wolnym czasie.

Kolejne problemy systemowe wynikaja z kwestii czysto organizacyjnych. W wick-
szosci przypadkéw dziatania aktywistyczne sg zle dofinansowane. Mamy ogra-
niczony dostgp do zasobéw, funduszy, technologii czy narzedzi, dlatego praca
aktywistyczna czgsto jest mniej efektywna, by nie powiedzie¢ mozolna. Czasem
brakuje nam wiedzy prawnej, czasem wsparcia eksperckiego, a czasem po prostu
sprawnego laptopa. Problemy te rozwiazywane sa tylko czg¢éciowo, np. gdy uda si¢
zdoby¢ $rodki w konkretnym projekcie, jednakze prowadzi to do wrazenia braku
profesjonalizmu i zmniejszenia pewnosci siebie. Czg$¢ organizacji boryka si¢ réw-

niez z problemami dotyczacymi struktur wewnetrznych wynikajacych np. z braku
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wyraznego przywédztwa lub niesformalizowania ruchu oddolnego. Prowadzi¢ moga
one do roztaméw lub konfliktéw wewnatrz organizacji. To dodatkowe Zrédlo stresu
dla wielu aktywistow i akeywistek, liderzy czgsto sq nadmiernie obciazeni, a wolon-

tariusze tracg zapat do dziatania.

Kluczowym problemem organizacyjnym sa réwniez kwestie nieodptatnosci pracy
oraz form umédw zawieranych w zwiazku z dziatalnoscia pozarzadowa. W wigkszosci
przypadkéw nie chroni nas Kodeks pracy, dziatalno$¢ na umowach-zleceniach jest
niedoszacowana, a wigc oplacona tylko w cze¢sci. Brakuje nam czasu na odpoczynek,
przerwe w pracy, brakuje mozliwosci péjscia na zwolnienie lekarskie. Wigkszo$¢ ak-
tywistdw jest réwniez ,,niezastapiona” — odejscie na dtuzsza przerwe z projektu moze
oznaczaé, ze nie uda si¢ go zrealizowac i koszty tej sytuacji poniesie organizacja. To

nadmiernie obcigza dziatajace jednostki.

Pozyskujac srodki z samorzadéw réwniez borykamy si¢ z szeregiem trudnosci. Po
pierwsze, procedury konkursowe nie sa transparentne. Nawet najlepiej napisane
wnioski moga zosta¢ odrzucone, jedli nie uzyskaja wystarczajacej ilosci punktéw —
jednakze cze¢sto nie wiemy, dlaczego tak si¢ stato. Przyktad idzie oczywiscie z géry
— niektore konkursy ministerialne owiane s3 taka sama tajemnica, jak samorzadowe.
Brak uzyskania srodkéw to czgsto koniec naszych dziatan, bo niewiele da si¢ zrobi¢

bez nich.

Pierwszym etapem szukania rozwigzan jest diagnoza — musimy by¢ $wiadomi wy-
zwan, ktére przed nami stoja oraz zrozumie¢ zagrozenia. Czg¢$¢ probleméw mozna
wyeliminowaé poprzez priorytetowe traktowanie dbania o siebie i swoj dobrostan
lub budowanie sieci wsparcia, tworzenie kultury wspétpracy i integracji. Jednak

przede wszystkim warto zastanowic si¢, co mozemy zmieni¢ w samym systemie.
ROZWIAZANIA PROBLEMOW SYSTEMOWYCH

Wypalenie zawodowe dziataczy to ztozony problem, ktérego nie da si¢ w petni roz-
wigza¢ wylacznie za pomoca rozwiazan prawnych. Istnieje jednak kilka srodkéw
prawnych, ktére moga okaza¢ si¢ przydatne we wspieraniu aktywistéw i ochronie

ich praw, co z kolei moze poméc w zapobieganiu wypaleniu.
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Pierwszym zagadnieniem systemowym wartym rozwazenia jest zwigkszenie pewnosci
zatrudnienia aktywistéw i aktywistek. Charakterystyczne dla projektéw zatrudnianie
na umowy-zlecenia nie sprzyja ochronie ich dobrostanu. Rekomendowanym rozwia-
zaniem byloby stworzenie takich regulacji w konkursach i grantach, ktére tworzylyby
mozliwo$¢ zatrudnienia w formie umowy o prace. Wymagatoby to zmian w regula-
cjach grantowych i konkursowych (np. przy przejmowaniu zadan samorzadu). Dysku-
sja na ten temat musiataby by¢ wielopoziomowa — w regionie, na stopniu centralnym
oraz na szczeblu europejskim (vide: Fundusze Norweskie). Oczywistym jest, ze takie
rozwiazanie wigzac si¢ bedzie z dodatkowymi nakladami pienigznymi. Nalezy za-
dba¢, by w sytuacji zagwarantowania umowy o pracg wynagrodzenie nie bylo nizsze.
Rozwigzanie mogloby wyglada¢ analogicznie do praktykowanego w zaméwieniach

publicznych, ktére promuja tzw. klauzule spoteczne.

Jakie sa najwazniejsze proponowane przez nas zmiany dotyczace regulaminéw kon-
kurséw? Przede wszystkim te zwigzane z promowaniem nawigzywania stosunku
pracy. Zapewnia to stabilnos¢ psychiczna, prawo do ptatnego urlopu, okreslona liczbe
godzin pracy w tygodniu oraz ubezpieczenie zdrowotne. Wazne jest wprowadzenie
mozliwosci pracy w elastycznych godzinach oraz pracy zdalnej. Projekty powinny by¢
finansowane na takim poziomie, aby zapewni¢ godziwe wynagrodzenie dla wszyst-

kich pracownikéw.

Grantodawcy powinni finansowa¢ szkolenia dla pracownikéw organizacji i inwesto-
waé w ich rozwéj zawodowy. To moze obejmowaé zaréwno szkolenia zwigkszajace
wiedz¢ zespotu, jak i umiejetnosci migkkie, takie jak zarzadzanie zespotem, komu-

nikacja interpersonalna, zarzadzanie stresem itp.

Kolejny element stanowia konkursy zezwalajace na dziatania dtugoterminowe, czyli
granty wieloletnie, pozwalajace budowaé rozwdj instytucjonalny, rozwijaé planowa-
nie strategiczne i utrzyma¢ zatrudnienie. Jesli zachodza trudnosci z wykonaniem
zadania np. z powodu choroby czy kryzysu psychicznego pracownika organizadji,

nalezy elastycznie podchodzi¢ do zmian w harmonogramie i budzecie.

Regulaminy konkurséw dla NGO powinny by¢ zrozumiale, spéjne i jawne. Wnio-

ski powinno ocenia¢ minimum dwdch asesoréw i jesli ich ocena rézni si¢ znacznie,
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powinien by¢ powotany trzeci ekspert. Niezaleznie od tego, czy wniosek zostat
przyjety do realizacji, czy nie, obowiazkiem powinna by¢ szczegétowa informacja
zwrotna. Nalezy wprowadzi¢ mozliwo$¢ odwotania si¢ od oceny w ramach zrozu-
mialej i transparentnej procedury. Obnizanie kwot dotacji musi by¢ uzasadnione
i wycenione $rednimi stawkami na rynku. Koordynacja projektu zawsze powinna
by¢ uwzgledniona w kosztach merytorycznych. Grantodawcy powinni tez zrezy-
gnowac z obligatoryjnego wktadu wlasnego i proponowac rozliczenia na zasadzie ry-

czaltu.

Nalezy réwniez zastanowic si¢, w jaki sposéb mozna zapewni¢ ciagto$¢ pracy ak-
tywistycznej. Niestety tworzone w samorzadach programy wspétpracy wieloletniej
z organizacjami sg niewystarczajace — bardzo czgsto nie sa przestrzegane lub nie
uwzgledniaja kluczowych dla srodowiska dziatan. Typowym do$wiadczeniem ak-
tywistéw sg wigc coroczne, kilkumiesi¢czne przerwy w pracy w zwiazku z ustaniem
jednego projektu i brakiem uzyskania srodkéw na nastgpny. Mozliwa bylaby taka
organizacja harmonogramu konkurséw (na przyktad na poziomie regionalnym),
ktéra uwzgledniataby ten problem — ogloszenia o nowych $rodkach i grantach mo-
glyby by¢ tworzone w taki sposéb, by wyptata nowych srodkéw ,zazebiaja si¢”

z finalizacja innych projektéw.

Zatrudnienie na umowie o praceg, chociaz znaczaco moze poprawi¢ sytuacje akty-
wistéw i aktywistek, jest réwniez niewystarczajacym remedium. Praca spoleczna
— w zwiazku z jej charakterem — wymaga cz¢sto pracy w nieregularnych i nadwyz-
kowych godzinach. Z dyskusji z dziataczami i dziataczkami wynikta jasna potrzeba
ograniczenia czasu pracy. Istniejace juz w Europie rozwiazania (obowiazujace na
przyktad we Francji lub w Danii) zmniejszajace wymiar czasu pracy z 40 do 35
godzin tygodniowo majg szansg na poprawg sytuacji zawodowej wszystkich pra-
cownikéw. Postulujemy zatem zmiang¢ Kodeksu pracy, by doprowadzi¢ do skrécenia
tygodniowego wymiaru czasu pracy w Polsce do 35 godzin z utrzymaniem obecnego
wynagrodzenia. Proponujemy wprowadzenie elastycznosci rozwiazan w taki spo-
s6b, by skréci¢ ten czas do 35 godzin tygodniowo z mozliwoscia pracy po 7 godzin
dziennie w trybie 5-dniowego tygodnia pracy, lub pracy po 8 godzin 45 minut
dziennie w trybie 4-dniowego tygodnia pracy. Wprowadzenie elastycznosci regulacji
spowodowatoby, ze w przypadku koniecznosci utrzymania 5-dniowego tygodnia
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pracy, jej dzienny czas ulegtby skréceniu. Z kolei jesli taka bytaby wspdlna wola
pracownika i pracodawcy, tygodniowy wymiar czasu pracy zostatby skrécony przy
jednoczesnym wydtuzeniu dziennych godzin pracy.

Kolejnym problemem jest praca non-stop. W szczegélnosci w zwiazku z upowszech-
nieniem si¢ pracy zdalnej standardowa praktyka stato si¢ oczekiwanie, ze pracow-
nicy odpowiedza na stuzbowy telefon lub e-mail niezwlocznie, najpézniej w ciagu
24 godzin, czgsto niezaleznie od ustalonych godzin pracy. Sytuacja ta prowadzi réw-
niez do tego, ze osoby poswigcajace swéj wolny czas na prace s3 lepiej postrzegane
przez pracodawcéw, co w efekcie prowadzi¢ moze do defaworyzowania réznych grup
spolecznych, na przyktad rodzicéw. Rozwigzaniem tego problemu byloby wprowa-
dzenie tzw. prawa do bycia offline. Jest to propozycja Parlamentu Europejskiego,
ktéra w najblizszych latach ma zosta¢ uregulowana dyrektywa i zaczaé obowiazywaé
takze w Polsce. Rozwiazanie to juz teraz wdrozyty niektére pafstwa europejskie,
np. Francja. Cho¢ w naszym systemie istnieja juz kompleksowe regulacje dotyczace
czasu pracy, to nowy przepis stwierdzajacy wprost prawo do catkowitego odfaczenia
si¢ od zadani stuzbowych ma szans¢ wzmocni¢ ochrong pracownikéw i urzeczywist-

ni¢ prawo do odpoczynku.

Kolejng nierozwiazang kwestia pozostaje mozliwo$¢ otrzymania zwolnienia lekar-
skiego w sytuacji wypalenia zawodowego/aktywistycznego. Swiatowa Organizacja
Zdrowia w nowej migdzynarodowej klasyfikacji choréb (ICD-11) uznata wypalenie
zawodowe za tzw. syndrom zawodowy. Nie jest to jednoznaczne z okresleniem tego
rodzaju kryzysu jako choroby. Chociaz krok ten nalezy oceni¢ pozytywnie, niestety
jest on wcigz niewystarczajacy. Uwazamy, ze w sytuacji wypalenia kwestia kluczowa

jest jak najszybsze odcigcie si¢ od gtéwnego Zrédta stresu — pracy.

W praktyce pracownik moze otrzymaé zwolnienie jedynie z powodu okreslonych
dolegliwosci zwiazanych z wypaleniem, takich jak ataki paniki czy depresja. Ozna-
cza to, ze osoby bedace na skraju wypalenia moga nie otrzyma¢ zwolnienia lekar-
skiego, dostang je dopiero w najtrudniejszym momencie, gdy ich zdrowie psychiczne
bedzie juz zagrozone. Wynika to wprost z regulacji ograniczajacych mozliwo$¢ wy-
stawiania przez lekarzy zwolniel wylacznie do okreslonych we wasciwym rozporza-

dzeniu przypadkéw. Uwazamy, ze mozliwym jest stworzenie odpowiedniej normy
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prawnej nowelizujac istniejace przepisy. Konieczne jest réwniez zagwarantowanie
odpowiedniego diagnozowania pracownikéw pod katem wypalenia w trakcie pro-
filaktycznych badan okresowych.

W naszych dyskusjach z aktywistami i aktywistkami wybrzmiata réwniez potrzeba
stworzenia nowej kategorii urlopéw dla oséb pracujacych w zawodach polegajacych
na wspieraniu innych ludzi. Urlopy takie miatyby na celu prewencj¢ kryzyséw psy-
chicznych i wypalenia. Rozwiazanie to mialoby by¢ analogicznym do istniejacego
w polskim systemie prawnym urlopu na poratowanie zdrowia dla nauczycieli gwa-
rantowanego Karta Nauczyciela. Dopiero bowiem odcigcie si¢ od pracy na dtuzej
(minimum kilka miesigcy) faktycznie moze przyczynic si¢ do wyeliminowania ryzyka
wypalenia. Zwolnienie lekarskie, chociaz mogloby by¢ instrumentem szybkiej reakdji,

nie spelni tego zadania w zwiazku z jego zazwyczaj krétkim czasem obowigzywania.
PODSUMOWANIE

Chociaz rozwiazania prawne moga by¢ waznym narzedziem wspierajacym dziataczy
i zapobiegajacym wypaleniu, aby byly naprawde skuteczne musza by¢ potaczone
z innymi strategiami, takimi jak opieka nad soba, wsparcie spolecznosci i zmiany
systemowe. Wszelkie préby podjecia dziatan systemowych zmierzajacych do ochrony
dobrostanu psychicznego aktywistow i aktywistek musza by¢ poprzedzone odpo-
wiednia diagnoza. System, w ktérym funkcjonujemy i dzialamy nie utatwia nam
tego zadania. Dlatego tez koniecznym jest wprowadzenie przekrojowych rozwiazan

na podstawie realnie dostrzeganych i zgtaszanych probleméw.
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Informacja o wydawcy

Fundacja Stabilo to ekspercka organizacja spoteczna dzialajaca gléwnie w obsza-
rze partycypacji obywatelskiej, ochrony zdrowia psychicznego, szkolen i doradztwa.

Nasza misja jest praca na rzecz zmiany spoteczne;.

Dziatamy w sposéb ciagly od 2007 roku. Zasi¢g naszej aktywnosci jest ogdlnokra-
jowy. Monitorujemy, edukujemy i propagujemy procesy partycypacji obywatelskiej,
wplywamy na zwigkszenie poziomu wspétuczestnictwa obywateli w zyciu publicz-
nym poprzez angazowanie si¢ w procesy rzecznicze i ciala dialogu na poziomie

lokalnym i krajowym.

Doradzamy osobom chcacym zatozy¢ lub rozwinaé swoja organizacje. Szkolimy
przedstawicieli NGO-séw, urz¢dnikéw, nauczycieli i mtodziez. Wydalismy ,Wtacz-
nik Obywatelski”, ,,Savoir-vivre wobec 0s6b z niepetnosprawno$ciami”, ,,Planowanie
przestrzenne dla kazdego”, ,,Partycypacja w planowaniu”. Tworzymy strategie roz-

woju gmin i organizacji spofecznych.

Nasze dzialania trafity do okoto 10 tys. bezposrednich odbiorcéw, zawiazalismy
blisko 100 partnerstw i zrealizowali$my ponad 60 projektdw.

W 2020 roku we wspétpracy z Biurem Rzecznika Praw Obywatelskich i Uniwer-
sytetem SWPS rozpoczelismy prace dotyczace kryzyséw psychicznych wsréd oséb
dziatajacych w organizacjach spolecznych i spotecznych ruchach nieformalnych.

Wspétorganizowalismy konferencje na ten temat i badania spoleczne.

Szczegélnie wazne jest dla nas wzmocnienie potencjatu instytucjonalnego i eksperc-
kiego NGOséw do prowadzenia monitoringu w zakresie tworzenia i stosowania

przepiséw prawa dotyczacych zasad dostgpnosci.

https://stabilo.org.pl/

https://www.facebook.com/fundacjastabilo\
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Lena Bielska, Fundacja HerStory

Psychoterapeutka, pracujaca w nurcie terapii Gestalt w trakcie certyfika-
¢ji. Jednym z jej gtéwnych obszaréw zainteresowani jest rozwéj terapeu-
tyczny w pracy z osobami LGBTQ+ oraz osobami z grup zagrozonych
dyskryminacja i wykluczeniem. Certyfikowana trenerka WenDo, trenerka
antydyskryminacyjna i Consent, trenerka dramy stosowanej I stopnia. Tera-
peutycznie pracuje w gabinecie prywatnym, Centrum Psychoterapii Granat
oraz w o$rodku wsparcia psychoterapeutycznego dla mtodziezy. Specjali-
zuje si¢ terapeutycznie w obszarze GDSR (gender, sex and relationships
diversity). W do$wiadczeniu ma réwniez 4 lata pracy z osobami do$wiad-
czajacymi przemocy seksualnej i przemocy w bliskich relacjach. Trenersko
pracuje gléwnie w obszarze przeciwdzialania przemocy i dyskryminacji
a takze empowermentu, przeciwdzialania wypaleniom i kryzysom w pracy
aktywistycznej i spolecznej. Zatozycielka Fundacji HerStory i inicjatorka
Centrum Wsparcia Aktywistycznego. Szkoli si¢ i wspétpracuje z migdzyna-
rodowym centrum wsparcia aktywistycznego The Ulex Project w Katalonii.
Innowatorka i kreatorka projektéw na rzecz zmiany spolecznej i praw czlo-
wieka.

Lukasz Broniszewski, Fundacja Stabilo

Dziatacz spoteczny, filozof i marketingowiec. Ekspert ds. partycypacji oby-
watelskiej i organizacji spotecznych. Prezes Fundacji Stabilo, cztonek Ko-
mitetu Monitorujacego Program Operacyjny Cyfrowa Polska 2014-2020,
Komitetu Monitorujacego Fundusze Europejskie dla Kujaw i Pomorza
2021-2027 i innych ciat dialogu. Koordynator badan spotecznych i projek-
téw, certyfikowany trener Stowarzyszenia Trenerskiego Organizacji Poza-
rzadowych. Od lat zajmuje si¢ konsultacjami spolecznymi, dobrostanem,
dostepnoscia, brat udziat w kilkunastu projektach finansowanych z Fundu-
szy Europejskich jako koordynator i trener. Tworzy strategie rozwoju gmin
i organizacji spotecznych. Autor publikacji, m.in. ,Partycypacja w Planowa-
niu”, ,Planowanie przestrzenne dla kazdego”.
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dr Julian Czurko, Fundacja Owoc Spotkania

Trener, coach, facylitator, edukator i mentor miodziezowy. Doktor nauk
humanistycznych. Trener o$wiaty, superwizor edukacyjny. Facylitator Ac-
tion Learning oraz dialogu Nansen Center for Peace and Dialogue, trener
edukagji antyprzemocowej dla chtopakéw SZTAMA, coach metod Clean
Coaching i JAK-MD. Od 2007 roku zaangazowany w dzialalnos¢ pozarza-
dowa i edukacyjng dla miodziezy szkolnej i akademickiej. Ma do$wiadcze-
nie w inkubowaniu nowych NGO, wspierajac je doradczo i organizacyjnie.
Wspotpracuje coachingowo z zarzadami NGO oraz z managementem $red-
niego szczebla w firmach. Trenersko skupia si¢ na kompetencjach zwiaza-
nych z komunikacja, wspdlpraca, twérczoscig oraz na nowych technologiach
i cyberbezpieczenstwie. Projektuje komunikacje wizualna. Wspétzatozyciel
oraz Prezes Zarzadu Fundacji Owoc Spotkania.

Ewa Furgal, Fundacja Dziewczyny w Spektrum

Edukatorka i aktywistka w spektrum autyzmu, od ponad 20 lat zwigzana
z réwno$ciowymi organizacjami pozarzadowymi. Zaangazowanie w III
sektorze rozpoczynata w 2000 od wolontariatu w Amnesty International.
Wspotzatozycielka i czlonkini Zarzadu Fundacji Przestrzen Kobiet (2007—
2019), czlonkini-zalozycielka Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyj-
nej. Zatozycielka i prezeska Fundacji Dziewczyny w Spekerum (od 2020),
czlonkini Ashoki (od 2022). Absolwentka Szkoty Treneréw STOP (2009)
i Specjalistycznej Szkoly Facylitacji Spotecznej na rzecz Przeciwdzialania
Dyskryminacji (2013). Autorka ksiazek Dziewczyna w spektrum (Biata
Plama, 2022) i Autentyczna w spektrum (Buchmann, 2023). Laureatka
Nagrody Fundacji Polcul za dzialalno$¢ obywatelska (2011), Programu
WzmocniONE (2020) oraz Willy Aastrup Accessibility Award (2024) za
dzialania na rzecz dostgpnosci dla 0séb w spektrum autyzmu.

dr Joanna Grzymata-Moszczyniska, Instytut Psychologii Uniwersytetu
Jagiellotiskiego

Psycholozka, badaczka, trenerka i dzialaczka spoteczna. Zajmuje si¢ ba-
daniem psychologicznych aspektéw zaangazowania spolecznego, w tym
kwestii zwigzanych z wypaleniem aktywistycznym. Wspétautorka ksigzki
~Walcz, protestuj, zmieniaj $wiat! Psychologia aktywizmu”. Aktualnie zaj-
muje ja to, w jaki sposob kontakt z ciatem i przyroda moga nas wspierad
w poszukiwaniu dobrostanu. Czlonkini Towarzystwa Edukacji Antydys-
kryminacyjnej, Spotdzielni Ogniwo w Krakowie, dziataczka zwigzkowa Ini-
cjatywy Pracowniczej przy UJ, wspétpracowniczka Fundacji RegenerAkcja
i wolontariuszka Fundacji Ocalenie.
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Barbara Imiofczyk

Ma wieloletnie do§wiadczenie w zarzadzaniu w administracji publicznej
i IIT sektorze. Od 2010 roku pracuje w Biurze Rzecznika Praw Obywatel-
skich, dziatajac na rzecz praw oséb narazonych na dyskryminacjg. Wspét-
pracuje $cisle z partnerami spotecznymi. Inicjatorka i organizatorka debat
i warsztatéw na temat kryzyséw psychicznych oséb dziatajacych w organi-
zacjach spotecznych i ruchach nieformalnych. Zwigzana z inicjatywa spo-

teczna ,(Nie) zapomniane cmentarze” https://niezapomnianecmentarze.pl

oraz Fundacja Stypendialng ,Kalyna” htps://www.kalyna.pl/

Paulina Jedrzejewska, Fundacja Culture Shock

Od 2010 roku prowadzi Fundacj¢ Culture Shock, wspierajac organizacje
i instytucje w adaptacji do zmieniajacego si¢ Srodowiska i rozwijaniu kul-
tury organizacyjnej. Wspélpracuje z zespotami i osobami, by zapobiega¢
wypaleniu zawodowemu oraz budowa¢ odporno§¢ organizacji. Prowadzi
dziatalno$¢ rzecznicza, publikujac badania, artykuly i materialy eduka-
cyjne o warunkach pracy w NGO, m.in na platformie burnout-aid.eu.
W pracy z ludzmi taczy role superwizorki, mentorki, coachki, facylitatorki,
wykorzystujac metody i modele m.in.: Porozumienie bez Przemocy, Teo-
ria Poliwagalna, Analiza Transakcyjna, Model Wewngtrznych Systeméw
Rodzinnych, Coaching Grupowy, Embodied Coaching, Arteterapia, Slam
Poetry, Creative Writing, Improv i British Drama. Ma licencj¢ Mental
Toughness MTQPlus. Jako animatorka kultury i performerka, inicjuje
projekty taczace zdrowie psychiczne, kulture i edukacje z nowymi tech-
nologiami i biznesem. Uzywa narzedzi takich jak Gen Al, UX, mys$lenie
projektowe (DT) i projektowanie skoncentrowane na uzytkowniku (UCD),
promujac inkluzywnos¢ i nowoczesne podejscie do kultury na platformie
mobileculture.eu. Prowadzi podkast ,,Culture Shock”, o warunkach pracy

i wyzwaniach wspélczesnej organizacji.

dr Weronika Kalwak, Instytut Psychologii Uniwersytetu Jagiellotiskiego
Dr psychologii, mgr filozofii, nauczycielka akademicka i badaczka w dzie-
dzinie spotecznej psychologii zdrowia i psychologii zmian klimatu. Od 2018
roku zajmuje si¢ badaniem emocji klimatycznych oraz wptywu zmian kli-
matu na zdrowie psychiczne i dobrostan psychologiczny. Nalezy do zespotu
ekspertéw ds. psychologii zmian klimatu European Federation of Psycho-
logists” Associations. W swojej pracy badawczej podejmuje miedzy innymi
temat sytuacji psychologicznej oséb zaangazowanych w aktywizm klima-
tyczny oraz udziela wsparcia psychologicznego aktywistom i aktywistkom
klimatycznym. We wspélpracy z réznymi zespotami badawczymi stara si¢
zrozumieé psychologiczne, spoleczne i polityczne uwarunkowania angazo-

wania si¢ w dzialalno$¢ aktywistyczna.


https://niezapomnianecmentarze.pl
https://www.kalyna.pl/
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Bogna Kociotowicz-Wisniewska

Socjolozka, doktorantka Szkoty Doktorskiej Nauk Spotecznych UAM. Na-
ukowo i spotecznie skoncentrowana na obszarach genderowych, z doswiad-
czeniem w licznych i réznorodnych projektach badawczych. Publikowata
m.in. w ,,Czasie Kultury” i ,Miscellanea Anthropologica et Sociologica”. Po

latach pracy w trzecim sektorze wrocita do biznesu.

mec. Pawel Knut, Kancelaria Knut Mazurczak Adwokaci

Doktor nauk humanistycznych oraz adwokat. Wspotprowadzi kancela-
ri¢ Knut Mazurczak Adwokaci, specjalizujaca si¢ w ochronie praw oséb
LGBTT+. Przez wiele lat pracownik i wspétpracownik réznych organizacji
spolecznych zajmujacych si¢ ochrona praw czlowieka w Polsce.

Jowita Kuc, Fundacja Dajemy Dzieciom Sitg

Absolwentka Wydziatu Zarzadzania i Marketingu na Politechnice Czg-
stochowskiej oraz Wydziatu Pedagogiki w Wyzszej Szkole Pedagogicznej
w Czgstochowie. Ukoriczyta Szkote Treningu i Warsztatu Psychologicznego
oraz Akademi¢ Rozwoju Kompetencji Trenerskich w Osrodku Pomocy
i Edukacji Psychologicznej — Intra. Obronila prace dyplomowa na studiach
podyplomowych: ,HR business Partner” na Akademii Leona Kozmin-
skiego. Posiada szeroka wiedz¢ i umiejetnosci z obszaru HR i zarzadzania
organizacja, ktdéra wykorzystuje na co dzien pracujac od 2019r. na stanowi-
sku HR Managerki w Fundacji Dajemy Dzieciom Site, www.fdds.pl. Od
wielu lat zwigzana z Fundacja EY, gdzie prowadzi projekty skierowane do
usamodzielniajacej si¢ mlodziezy z pieczy zastgpczej. Prywatnie uwielbia
podréze mate i duze:)

mec. Artur Kula, Kancelaria Knut Mazurczak Adwokaci

Aplikant adwokacki, doktorant historii na Uniwersytecie Warszawskim oraz
paryskiej Ecole des hautes études en sciences sociales (EHESS). W kan-
celarii Knut Mazurczak Adwokaci zajmuje si¢ sprawami dot. praw oséb
LGBTTI+, a takze zwiazanymi z dyskryminacja oraz mowa nienawisci. Od
pazdziernika 2021 roku zaangazowany w dziatania na pograniczu polsko-
-biatoruskim, gdzie reprezentuje osoby niosace pomoc humanitarna, kté-
rych dziatania sg kryminalizowane.


http://www.fdds.pl
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Marta Lewandowska, Fundacja Kultury Dialogu

Trenerka warsztatu umiejgtnosci psychospotecznych, dziataczka spoteczna.
Ukoniczyta filozofi¢ i bioetyke na Uniwersytecie Warszawskim. Wspoétza-
tozycielka i prezeska Fundacji Kultury Dialogu. Pracuje najczgiciej z ze-
spolami instytugji publicznych i organizacji pozarzadowych wspierajac je
w tworzeniu §rodowiska pracy opartego na wartosciach. Prowadzi warsztaty,
coachingi indywidualne i grupowe. Wspierajac rozwoj oséb i zespotéw kon-
centruje si¢ na wlaczaniu, réwnosci i réznorodnosci oraz uwaznosci zwiaza-

nej ze stosowaniem i do§wiadczaniem rozmaitych form przemocy.

Karolina Pluta, Stowarzyszenia Pedagogéw Teatru/Fundacja Culture
Shock

Pedagozka teatru, coachka, trenerka i performerka. Zna si¢ na przeciw-
dzialaniu wypaleniu zawodowemu, wymyslaniu i produkowaniu spektakli,
tworzeniu i realizowaniu projektéw spoteczno-artystycznych. Od wielu lat
wspiera w rozwoju mlodych ludzi, instytucje kultury, organizacje pozarza-
dowe, aktywistéw i artystki. Prowadzi warsztaty, procesy twdrcze i sesje
indywidualne. W swoich dziataniach taczy edukacje ze sztuka, podczas
warsztatow, szkoleri i spotkari indywidualnych korzysta z réznorodnych na-
rzedzi m.in: pracy z cialem, impro, NVC, kreatywnego pisania. Zawodowo
zwiazana ze Stowarzyszeniem Pedagogéw i Pedagozek Teatru i Fundacja
Culture Shock. Wierzy, ze wszyscy mozemy pracowaé mniej.

Magda Pocheé, Fundusz Feministyczny

Feministka, dzialaczka spolteczna, psycholozka migdzykulturowa. Pomy-
stodawczyni i wspétzalozycielka Funduszu Feministycznego http://www.
femfund.pl W przeszlo$ci zwigzana m.in. z Fundacja Batorego i FRIDA The
Young Feminist Fund. W ostatnich latach wspétpracowala takze z FundAc-
tion i Fenomenal Funds. Wspoétautorka i wspétredaktorka dwéch raportéw
alternatywnych z realizacji w Polsce Konwencji ONZ w Sprawie Eliminacji
Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet. W swojej pracy skupia si¢ na wspie-
raniu progresywnych ruchéw spotecznych na rzecz zmiany.

Lena Rogowska-Lewandowska, Fundacja Kultury Dialogu

Trenerka, facylitatorka, superwizorka Stowarzyszenia Trenerskiego Orga-
nizacji Pozarzadowych sTOP, wiceprezeska Fundacji Kultury Dialogu. Od
kilkunastu lat wspétpracuje z instytucjami (ngo, biznes, uczelnie wyzsze,
instytucje kultury) w obszarze DEI, komunikacji empatycznej, budowa-
nia kultury informacji zwrotnej w instytucji i rozwiazywania konfliktéw.
Wspiera w rozwoju osoby dzialajace spolecznie i zarzadzajace organizacjami
pozarzadowymi i instytucjami kultury.


http://www.femfund.pl
http://www.femfund.pl
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Natalia Sarata, Fundacja RegenerAkcja

Od 2002 roku zaangazowana w organizacje praw czlowieka i grupy dzia-
tajace na rzecz praw czlowicka w Polsce. Socjolozka i kulturoznawczyni,
zajmuje si¢ pracg trenerska, koordynacyjng oraz ramowaniem i promowa-
niem kwestii wypalenia spotecznikowskiego i aktywistycznego jako tematu
strategicznego dla sektora pozarzadowego, w tym ruchéw sprawiedliwosci
spolecznej. Zalozycielka i liderka Fundacji RegenerAkeja, wspétzatozy-
cielka m.in. Fundacji Przestrzen Kobiet i Towarzystwa Edukacji Anty-
dyskryminacyjnej. Wspiera osoby zaangazowane spolfecznie, organizacje
i grupy w stawaniu wobec zmian, konfliktéw i wypalenia. Pomystodaw-
czyni i superwizorka m.in. Szkoly Trenerek i Treneréw Antywypaleniowych
i Dobrostanu STADO oraz cykléw edukacyjnych TROS-KA, czyli Troska
o Réwnosciowe Organizacje Spoleczne — Kurs Ambasadorski Fundacji Re-
generAkcja. Jest laureatkq (wspdlnie z Ewa Furgal) nagrody Fundacji PolCul
za dzialalno$¢ spoleczng (2011) i laureatka 2. edycji programu Wzmoc-
niONE fundacji Ashoka dla innowatorek spotecznych (2019). Pochodzi ze
Szczawnicy w Pieninach, pét zycia spedzita w Krakowie, a obecnie mieszka
w Warszawie i w Szuminie w gminie Lochdéw.

dr Kuba Szreder, Wydziat Badan Artystycznych i Studiéw Kuratorskich
ASP w Warszawie

Wyktadowca na Wydziale Badari Artystycznych i Studiéw Kuratorskich
Akademii Sztuk Pigknych w Warszawie. Po ukoriczeniu socjologii na Uni-
wersytecie Jagielloriskim pracowat jako niezalezny kurator interdyscyplinar-
nych projektéw, w ktorych taczy (post)sztuke, krytyczna refleksje i spoteczne
zaangazowanie. W 2015 roku obronit doktorat na Loughborough University
School of the Arts o politycznych i ekonomicznych aspektach niezaleznych
projektow kuratorskich. Jest wspélzalozycielem i aktywnym uczestnikiem
patainstytucjonalnych osrodkéw badawczych, takich jak Wolny Uniwer-
sytet Warszawy czy Centrum Mozliwych Ekonomii w Londynie, postar-
tystycznych sieci i zrzeszer, takich jak ogélnopolskie Konsorcjum Prakeyk
Postartystycznych czy Biuro Ustug Postartystycznych. Wspétpracuje takze
z Obywatelskim Forum Sztuki Wspétczesnej — stowarzyszeniem pracow-
nikéw i pracowniczek sztuki walczacych o polepszenie warunkéw pracy
w obiegu sztuki wspélczesnej. Jest redaktorem wielu ksiazek i katalogéw
oraz autorem tekstéw z zakresu socjologii, ekonomii i teorii sztuki publiko-
wanych w Polsce i poza jej granicami. Jego ostatnia ksigzka ABC of Projec-
tariat. Living and working in a precarious art world zostata wydana w 2021
roku naktadem Manchester University Press oraz Whitworth Museum.
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Renata Szredziniska, Fundacja Dajemy Dzieciom Site

Absolwentka Wydziatu Nauk Spotecznych i Humanistycznych w Szkole
Wyzszej Psychologii Spotecznej w Warszawie oraz Wydziatu Neofilologii
Uniwersytetu Warszawskiego, ukonczyta podyplomowe studium ,Ko-
munikacja spoteczna i media” w Polskiej Akademii Nauk oraz Szkotg
Przywddztwa House of Skills. Wspétautorka publikacji naukowych i po-
pularnonaukowych, a takze programéw edukacyjnych dotyczacych ochrony
dzieci przed krzywdzeniem i praw dziecka. Od 2008 roku zwiazana z Fun-
dacja Dajemy Dzieciom Site (https://fdds.pl), w ktdrej obecnie petni funkeje
prezeski zarzadu.

Magdalena Wilczyniska, Fundacja TechSoup

Ekspertka w dziedzinie praw czlowieka i przeciwdzialania dezinforma-
¢ji. Pracowata jako prawniczka w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich,
w Wydziale Prawa Konstytucyjnego, Migdzynarodowego i Europejskiego,
zajmujac si¢ sprawami dotyczacymi wolnosci stowa, wolnosci zgromadzen,
praworzadnosci i niezalezno$ci sadownictwa. Uczestniczyta réwniez w ba-
daniach na Uniwersytecie Jagiellofiskim w projekcie ,POPREBEL - Populi-
styczny bunt przeciwko nowoczesnosci w Europie Wschodniej XXI wieku:
neotradycjonalizm i neofeudalizm”. Przez ostatnie lata pracowata w organi-
zacji Debunk EU i Polsko-Japoriskiej Akademii Technik Komputerowych
w dziedzinie przeciwdziatania dezinformacji i rosyjskiej propagandy. Jest
doktorantka w Polskiej Akademii Nauk.
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