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Procedura powrotu do dziatalnosci w organizacji pozarzadowej po dtuzsze;j
przerwie to jeden z efektow projektu #DziatamyDlaZmiany, ktérego celem jest
poprawa warunkow pracy i zwiekszenie dobrostanu aktywistow i aktywistek

w organizacjach pozarzgdowych i nieformalnych ruchach spotecznych. Uwazamy,
iz kwestie wypalenia zawodowego oraz ochrony obywateli i obywatelek przed jego

skutkami wymagajg zmian zaréwno spotecznych, jak i prawnych.

Jest to wzorcowy dokument dla NGO do wdrozenia w Waszych organizacjach.

Projekt jest finansowany z Programu Aktywni Obywatele — Fundusz Krajowy

finansowanego przez Islandie, Liechtenstein i Norwegie w ramach Funduszy EOG.

Projekt zostat objety Honorowym Patronatem Rzecznika Praw Obywatelskich.

Dluzsza przerwa w pracy aktywistycznej moze by¢ zwigzana nie tylko z
problemem wypalenia aktywistycznej lub z kryzysem psychicznym. Moze
wynika¢ réwniez z dtuzszego urlopu (np. wychowawczego) lub z czasowa
zmiang w zyciu. Kluczowym jest by liderzy i liderki organizacji odpowiednio
zaplanowali powroét takiego pracownika by uniknagé ewentualnych dalszych

kryzyséw lub odejscia z organizaciji.

Zasady ogolne:

- Pamietaj, ze kazdy przypadek powrotu do pracy jest inny i nalezy

indywidualnie dostosowac¢ zachowania do potrzeb.

- Procedura powinna uwzglednia¢ przede wszystkim wskazania lekarskie

przypisane pracownikowi.

- Procedura powinna uwzgledniac opinie pracownika i jego potrzeby

stwierdzone np. wskutek przeprowadzonego z pracownikiem wywiadu.



- Pamietaj, ze powracajacy pracownik wymagac bedzie od siebie wiece.
Dopiero po kilku tygodniach zatozenia pracownika (np. dotyczgce
obowigzkéw lub czasu pracy) zostang zweryfikowane przez rzeczywistosc.

Nalezy je wtedy odpowiednio dostosowac.

Procedura ogodlna

1. Zadbaj o stworzenie wewnatrz organizacji polityk antymobbingowych i

antydyskryminacyjnych.

2. Jesli to mozliwe, zorganizuj prace tak by kazdy pracownik miata dwie osoby,

ktére mogg jg potencjalnie zastgpic.

3. Rozwaz mozliwos¢ stworzenia bezpiecznej przestrzeni (quiet room) dla

pracownikow.

4. Podstawowym elementem udogodnien powinno by¢ dopasowanie dtugosci
dnia pracy. Badz otwarty na elastyczne rozwigzania. Zaproponuj - jesli to mozliwe -
elastyczne godziny pracy, ograniczenie wymiaru czasu pracy,

mozliwos¢ pracy zdalnej lub hybrydowej.

5. Jesli kryzys lub przerwa wynikaty z konfliktow interpersonalnych w organizacji
stwérz procedure mediacji wewnatrz organizacji. Zapewnij przestrzen do

rozwigzania konfliktéw z niezalezng od pracownikéw osoba.

6. Zache¢ do dbania o siebie. Promuj znaczenie dbania o siebie, np. robienie
przerw w pracy. Upewnij sie, ze jesli pracownik korzysta z wsparcia

psychologicznego, ma czas na udanie sie na te spotkania.

7. Jesli to mozliwe zapewnij wsparcie psychologiczne lub superwizje. Sprawdz
czy istniejg lokalne inicjatywy skierowane do aktywistow i aktywistek
pomagajgcych w sytuacjach kryzysowych. Pamietaj by by przy organizacji

pracy umozliwic faktyczne skorzystanie z tych swiadczen/ustug. Upewnij sie,



Ze wszyscy pracownicy majg swiadomosc o ich istnieniu.

8. Jesli to mozliwe zaoferuj programy lub inicjatywy dotyczgce aktywno$ci
fizycznej lub praktykowanie mindfulness. Pamietaj by przy organizacji pracy

umozliwi¢ faktyczne skorzystanie z tych swiadczen/ustug.

9. Stwérz ankiety samooceny stanu zdrowia przez pracownikow.Na ich

podstawie decyduj o podejmowaniu dalszych dziatan.

10.Zaproponuj nieformalne spotkania zespotu w czasie pracy - wspolne wyjscie
na kawe raz w tygodniu, kawa online podczas ktérej nie rozmawia sie na
tematy zwigzane z zadaniami w pracy lub wdroz podobne - proponowane

przez pracownikow - rozwigzania.

Procedura indywidualna

1. Rozpocznij od otwartej rozmowy bezposrednio z pracownikiem podczas
zamknietego spotkania jeden na jeden. Zapytaj o to jak sie czuje pracownik,
jakie ma potrzeby i obawy. Zapytaj o wskazania lekarskie, jesli zostaty
okreslone. Pamietaj by w szczegdlnosci zastanowic¢ sie wspdlnie, ktore
elementy pracy przed kryzysem byty najtrudniejsze i najbardziej obcigzajgce
psychicznie. Taka rozmowa moze odbyc¢ sie jeszcze przed oficjalnym

powrotem pracownika. Pamietaj by nie ocenia¢ i aktywnie stuchac.

2. Ustal wspdlnie z pracownikiem indywidualng czestotliwosc¢ koniecznych

badan kontrolnych (lekarskich), jesli istnieje taka koniecznosé.

3. Przeprowadz po rozmowie ponowng ocena stanowiska pracy i wynikajgce z
niego ryzyka dla zdrowia. Ocen rowniez catoksztatt miejsca pracy pod katem

polityk antydyskryminacyjnych i antymobbingowych.

4. Jesli kryzys lub przerwa byty zwigzane z pracg w konkretnym projekcie lub
przy konkretnych zadaniach, rozwaz z pracownikiem mozliwos¢ pracy w

innych przestrzeniach. Zapewnij wsparcie przy szkoleniach zwigzanych z



nowymi obowigzkami. Zapewni odpowiedni czas na ich odbycie.

5. Okresl realistyczne oczekiwania. Pamietaj by wprowadzi¢ pracownika do
pracy stopniowo. Ustal wspdlnie z nim liste priorytetow i stopniowo ustalaj
dodatkowe zadania. Kluczowym jest wspoélne stworzenie planu na pierwsze
kilka tygodni pracy, ktory okresli jasne i konkretne zadania. Ustal wstepny
czas takiego okresu przej$ciowego. Badz elastyczny jesli koniecznym bedzie

przedtuzenie go.

6. Jesli po powrocie do pracy projekty, w ktérych zatrudniony byt pracownik
zakonczyly sie, ustal z pracownikiem w jakich nowych projektach bedzie mogt
wspotpracowac. Wprowadz pracownika w nowy projekt lub znajdz przestrzen

w istniejgcych projektach oraz ustal zakres nowych obowigzkow.

7. Staraj sie zrbwnowazy¢ intensywnosc i ztozonos¢ zadan zleconych osobie
powracajgcej po dtuzszej przerwie w pierwszych tygodniach po powrocie.
Przerzucenie na nig wczesniejszego zakresu zadan moze skutkowac
nadmiernym przyttoczeniem. Z kolei dawanie zadan mniej ambitnych niz
przed przerwg moze skutkowac utratg zaufania do pracodawcy, utratg wiary w

siebie i powodowac dodatkowy stres.

8. Wprowadz pracownika w obecng strukture organizacji pracy. W szczegolnosci
upewnij sie, ze wie o wszelkich zmianach w organizacji, nowych projektach,

nowych pracownikach, nowych systemach.

9. Upewnij sie, ze bezposredni przetozony oraz osoby zastepujgce bedg w pracy

w pierwszym tygodniu pracy pracownika powracajgcego.

10.Zorganizuj spotkanie pracownika z osoba, ktéra go/jg zastepowata. Podczas
tego spotkania popros by osoba zastepujgca strescita najwazniejsze kwestie,
ktére wydarzyly sie podczas nieobecnosci. Upewnij sig, ze osoba zastepujgca
bedzie dostepna by wspiera¢ pracownika (nie obcigzaj jej od razu nowymi

obowigzkami).



11. Stworz strukture wsparcia wewnagtrz organizacji (mentoring/tutoring).
Przydziel osobie powracajgcej - mentora, ktory bedzie pomagat pracownikowi
w odnalezieniu sie w nowej sytuacji, bedzie osobg pierwszego kontaktu, ktéra
identyfikuje pierwsze potrzeby pracownika. Nie powinien to by¢ jego
bezposredni przetozony, najlepiej osoba z zespotu. Upewnij sie, ze osoba,
ktora bedzie “mentorem” ma czas i wiedze by poméc pracownikowi w

biezgcych problemach zwigzanych z praca.

12.Ustal z pracownikiem harmonogram indywidualnych spotkan na kilka
miesiecy do przodu. Podczas tych spotkan upewnij sie czy stworzone
wsparcie jest wystarczajgce (lub nadmierne). Zapytaj czy pojawiajg sie

sytuacje nadmiernego stresu i dowiedz sie z czym sg one zwigzane.

Zapewnij, ze chcesz zapewni¢ odpowiednie wsparcie

Zachecamy do zapoznania sie z podrecznikiem ,,Dziatamy dla zmiany w
organizacjach spotecznych. Prewencja wypalenia i kryzyséw psychicznych
jako strategiczne zadanie sektora pozarzadowego w Polsce” pod redakcjq

Natalii Saraty z RegenerAkcja.

Podrecznik skiada sie z 14 tekstéw poruszajacych problem wypalenia i
kryzysow psychicznych z réznych perspektyw — psychologicznej, prawnej, a
przede wszystkim praktycznej. Wsrod autoréw rozdziatéw znalezli sie
doswiadczeni praktycy reprezentujacy organizacje pozarzagdowe, a takze
osoby ze swiata nauki. Podrecznik jest jednym z owocéw projektu
#Dziatamydlazmiany, w ramach ktérego jako Fundacja Stabilo dazyliSmy do
zwiekszenia sSwiadomosci spotecznej dotyczacej wypalenia i zapobiegania
kryzysom psychicznym, a takze podejmowalisSmy préby wptyniecia na zmiane
prawa krajowego. Nadrzednym celem projektu byta poprawa warunkéw pracy i
zwiekszenie dobrostanu aktywistow i aktywistek w organizacjach

pozarzadowych i nieformalnych ruchach spotecznych. Prezentowany



podrecznik stanowi¢ ma krok do realizacji tego celu. Obok solidnej dawki
wiedzy zawiera szereg rekomendaciji, inspiracji i narzedzi do wdrozenia w
organizacji. Zalezato nam, aby wychodzit naprzeciw realnym potrzebom oséb
zaangazowanych w dziatalnos¢ sektora pozarzadowego, sktaniat do
autorefleksji i krytycznego namystu nad kondycja wtasnej organizaciji, ale i

ulatwiat zadbanie o indywidualny dobrostan.

Podrecznik w wersji cyfrowej dostepny jest za darmo pod linkiem:

https://tinyurl.com/podrecznikDDZ

Zapraszamy na naszg strone:

https://stabilo.org.pl/
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