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1. Wstep

Oddajemy w Panstwa rece raport badawczy powstaty jako wynik wspdlnych
dziatan dwéch organizacji — Stowarzyszenia Lokalnych O§rodkéw Twérczych — SLOT
oraz Stowarzyszenia Instytut Badan Organizacji Kultury — IBOK. PodjeliSmy wspdlne
starania na rzecz zgtebienia tematu specyfiki zarzqgdzania wolontariatem

miedzypokoleniowym.

Celem podjetego badania byto poznanie i zrozumienie czynnikéw motywujgcych
i wartosci jakimi kierujg sie wolontariusze SLOT Art Festiwalu. A ponadto,
wskazanie potencjainych modeli zarzgdzania migdzypokoleniowg grupg

wolontariuszy.

W oparciu o zdefiniowany cel badawczy, sformutowano nastgepujgce pytania
badawcze:
e Jaki jest profil (charakterystyka) wolontariuszy SLOT Art Festiwalu?
e Jakie czynniki motywujqg i demotywujq wolontariuszy do zaangazowania sig?
Jak zmieniajg sie¢ motywacje w zaleznosci od wieku wolontariuszy?
e Jakimi wartoSciami kierujq sie wolontariusze?
e Jakie korzySci majg wolontariusze z udziatu w tym wydarzeniu? Jakie sqg
potrzeby/oczekiwania wolontariuszy?
e Jakich form wspdtpracy w ramach wolontariatu oczekujg wolontariusze?
e Jakie style komunikaciji sq najbardziej uzyteczne?
e Zjakimitrudnosciami mierzq sie wolontariusze?
e W jakim stopniu zarzqgdzanie miedzypokoleniowe wolontariatem traktowane

jest jako wartosc?

Wszystkie te kwestie analizowane byty w odniesieniu do zagadnienia

wielopokoleniowosci. Odpowiedzi na postawione pytania badawcze byty
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gromadzone wieloetapowo, obejmujgc dziatania oparte zarébwno o metody

iloSciowe, jak i jakoSciowe.

Niniejszy raport powstat w ramach readlizacji zadahn zwigzanych z dwoma
projektami, tj. ,Profesjonalny Wolontariat: Innowacyjne Narzedzia Zarzgdzania
Wolontariatem Wielopokoleniowym” realizowanym przez Stowarzyszenie SLOT oraz
~WOW w IBOKu! Wsparcie organizaciji wolontariatu systematycznego na lata 2023-

2026" realizowanym przez Stowarzyszenie IBOK.

2.Przebieg badania

2.]1. Czes¢ ilosciowa — badanie ankietowe

Badanie ankietowe zaprojektowane zostato przez zespot badaczek IBOKa.
Stworzenie kwestionariusza ankiety poprzedzone zostato konsultacjami z osobami
decyzyjnymi w Stowarzyszeniu SLOT (dyrektorki programowe, koordynator
wolontariatu), ktére dotyczyly gtdwnie zakresu tematycznego, a takze formuty

i czasu realizacji ankiet.

Ustalono, ze materiatem wyjSciowym, w oparciu o ktory stworzony zostanie
kwestionariusza ankiety, bedqg wnioski wypracowane wraz z szefami ekip,
podczas warsztatu wydobywczego, ktéry odbyt sie w kwietniu 2025 r. Materiat ten
zostat przekazany grupie badaczek IBOKa, a na jego podstawie na przetomie maja
i czerwca 2025 r. stworzony stat formularz ankiety. Narzedzie to zostato przekazane
do zaopiniowania przez Cztonkéw SLOT, by nastepnie zostaé poddane testom przez

same badaczki.

Tak przygotowane narzedzie zostato przekazane wolontariuszom w formie online

przed (dla wolontariuszy, ktérzy mieli za sobgq juz kilka edycji wydarzenia) i podczas



trwania Festiwalu. Dystrybucja linkébw do ankiety oraz rozpromowanie badania

lezato po stronie organizatoréw Festiwalu.

Ankieta dostepna byta przez 23 dni, miedzy 6 a 29 lipca 2025 r. tgcznie zebrano 373
odpowiedzi, z czego 65 oséb nie podato daty urodzenia, co stanowito kluczowq
zmiennq. W zwiqzku z tym ostatecznej analizie poddano 308 wypetnionych ankiet.
Analiza statystyczna zgromadzonych danych iloSciowych wykonana zostata przy

uzyciu oprogramowania SPSS.

2.2. CzeS€ jakoSciowa — obserwacja metodq shadowingu

Jakosciowa czesé badania obejmowata wykonanie obserwacji pracy
wytypowanych szeféw ekip (szejkéw), przy wykorzystaniu metody shadowingu.
Jest to rodzaj obserwacji nieuczestniczqcej, w ktérej badacz staje sie cieniem
obserwowanej osoby. Jej zaletami jest brak koniecznosci jednoczesnego dziatania
i obserwowania, mozliwos¢ zachowania dystansu wobec obserwowanych zjawisk
i poznania Swiata oczami obserwowanych osbéb. Jednocze$Snie za pomocqg
shadowingu mozna zdoby¢ wiele cennych informacji, ktérych nie udatoby sie

zdoby¢ w inny sposéb.

Obserwacje wykonywane byty w dniach od 6 do 12 lipca 2025 r., bezposrednio na
miejscu Festiwalu, podczas jego trwania, jak i podczas dni przygotowan. tgcznie
do obserwacji wytypowanych zostato jedenastu lideréw, w wieku od 21 do 61 lat.
Grupa badaczy liczyta szesnascie oséb, w wieku od 17 do 48 lat. Trzy badaczki
prowadzity obserwacje samodzielnie, natomiast pozostali czionkowie zespotu
badawczego prowadzili obserwacje w dwuosobowych zespotach. Zespoty zostaty
tak dobrane, aby uwzgledni¢ zréznicowanie wiekowe badaczy (osoby mtodsze
wspbtprowadszity badanie z osobami starszymi). Karty obserwacji wypetnianie byty

w formie papierowej, a nastepnie przenoszone do formularza elektronicznego lub



gromadzony materiat badawczy zapisywany byt bezposSrednio w formularzu
elektronicznym. tqgcznie podczas badania wypetnionych zostato 91 kart
obserwaciji. Zgromadzony w ten sposéb materiat postuzyt jako podstawa analizy

jakosciowej, ktorej wyniki przedstawionej zostaty w dalszej czesSci raportu.

3. Wnioski z ankiet

opracowanie: dr Agnieszka Konior, dr Aleksandra
Mazurek

Analizie poddano fgcznie odpowiedzi z 308 ankiet. Wigkszosé
ankietowanych, ktérzy wzigli udziat w badaniu uczestniczyto w Festiwalu jako
wolontariusz po raz pierwszy (45,1% oséb), najmniej liczng grupg ankietowanych
byty osoby, ktore braty udziat w wydarzeniu wiecej niz 7 razy (niecate 6% badanych).
Szczegbtowe zestawienie stazu festiwalowego ankietowanych przedstawia wykres

1.

Wykres 1. Staz festiwalowy badanych wolontariuszy (n=308)

® 1raz @ 2-3razy @ 46razy @ >7razy

Naijliczniej reprezentowanym pokoleniem byto pokolenie Z, do ktérego



zaliczane byly osoby urodzone miedzy 1995 a 2010 rokiem. Przedstawiciele tej
generacji stanowili najliczniejszq grupe we wszystkich kategoriach ptci, tgcznie byto
to 84,1% (259 o0séb) ankietowanych. Pozostate generacje reprezentowane byty
zdecydowanie mniej licznie, stanowigc mniej niz 10% badanych w kazdym z pokolen
X (1965-1979) - 5,5% (17 oséb), Y (1980-1994) - 8,8% (27 os6éb) i Alfa (2011-2024) -

1,6% (5 0s6b). Szczegdtowe zestawienie przedstawia wykres 2.

Wykres 2. Przynaleznos$¢ pokoleniowa badanych wolontariuszy
(n=308)

® X (1965-1979) @ Y, Millenialsi (1980-1994) @ Z (1995-2010) @ Alfa (2011-2024)

Dominujgcq picig wsrod zbadanych wolontariuszy byty kobiety, ktore
stanowity  64,6%  wszystkich  ankietowanych. Byly réwniez jedynymi
przedstawicielkami pokolenia Alfa. Mezczyzni stanowili 30,2% badanych, zas osoby
okreslajgce swojq pte€ jako “inng” lub niechcqce udziela€ odpowiedzi na ten temat
stanowity w obu przypadkach 2,6% ankietowanych. Zestawienie rozktadu pici

badanych wolontariuszy przedstawia wykres 3.



Wykres 3. Rozktad pfci badanych wolontariuszy (n=308)

©® Kobieta @ Mezczyzna @ Inna @ Nie chce podawaé

Co ciekawe, prawie 65% badanych nie brato udziatu w Festiwalu w innej
formule niz wolontariusz. Udziat w Slocie jako uczestnik, poprzedzajgcy
zaangazowanie wolontariackie zadeklarowato 36% badanych oséb (wykres 4).
Mozna wigc domniemywaé, ze zaangazowanie wolontariackie jest jedng
z powszechnych form uczestnictwa w wydarzeniu, stanowigcych réwnie atrakcyjng

alternatywe dla bycia uczestnikiem, takze dla osdéb debiutujgcych na Festiwalu.

Wykres 4. Uczestnictwo w SLOTcie jako uczestnik
poprzedzajace aktywnoscia wolonatriacka (n=308)

@® Tak @ Nie



Podsumowujgc rozwazania na temat profilu badanych wolontariuszy,
nalezy zaznaczygc, ze:
e wigkszo$€ badanych uczestniczyta w wydarzeniu po raz pierwszy,
e gtdéwnie byty to mtode osoby, przedstawiciele pokolenia Z,
e dominowaty kobiety,
e wiekszo$€ badanych nie brata udziatu w festiwalu przed zaangazowaniem sie

w festiwalowy wolontariat.

Pytanie 5, dotyczqce czynnikdw wptywajgcych na zaangazowanie sige jako
wolontariusz, obejmowato mozliwos¢é wyboru kilku powoddw z dwunastopunktowej
listy oraz dodanie wiasnych uwag. Pigé najczesciej pojawiajgcych sie odpowiedzi
odnosity sie kolejno do: dobrej atmosfery (70%), mozliwosci poznania nowych
ludzi (68%), pracy z przyjaciétmi (63%), mozliwosci wspéttworzenia wydarzenia
(62%) oraz sposobu na niskokosztowe spedzenie wakacji (56%). Pozostate
odpowiedzi zostaty zaznaczone przez mniej niz potowe ankietowanych. Zestawienie

odpowiedzi przedstawione zostato na wykresie 5.

Wykres 5. Czynniki wplywajgce na zaangazowanie sie jako wolonatriusz (n=308)

dobra atmosfera
mozliwosé poznania nowych ludzi

praca z przyjaciotmi

mozliwos¢ wspdttworzenia
wydarzenia

sposob na niskokosztowe spedzanie
wakacji

chet samorozwoju

che¢ pomocy innym

cheé zdobycia nowych doswiadczen
zawodowych

mozliwos¢é rozwijania idei SLOTu
(slot DNA)

mozliwost poznania kuluaréw SLOTU

promowanie idei Zielonego SLOTu 22
(proekologiczny festiwal)

kumrnuacja dziatari realizowanych w IS
lokalnych osrodkach Stowarzyszenia

' | | |
T T T 1
0 50 100 150 200 250

Analiza statystyczna wykazata, ze trzy czynniki majq istotny zwiqzek miedzy
zaangazowaniem w formie slotowego wolontariatu a przynaleznosciq

pokoleniowaq:
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Sposodb na niskokosztowe spedzanie wakaciji byta czynnikiem znacznie bardziej
popularnym wsréd przedstawicieli mtodszych pokolen (Z i Alfa).

Che¢ pomocy innym wystepowata jako czynnik decydujgcy o zaangazowaniu
czesciej wérod starszych pokolen (X iY).

Mozliwoéé rozwijania idei SLOT (slot DNA) - rozktad pokoleniowy wskazuje na
wigksze zainteresowanie zainteresowane ideologicznym wymiarem festiwalu

wsrdd starszych pokoleh.

Natomiast jedynie dwa czynniki wykazujq istotny statystycznie zwiqgzek

miedzy nieodptatnym zaangazowaniem a festiwalowym stazem wolontariusza.

Byty nimi:

Praca z przyjaciétmi — szczegélnie wazna dla oséb z krétszym stazem (1-3
Festiwali), ktére najprawdopodobniej chetniej angazujq sie, gdy majq wsparcie
znajomych (nowe miejsce, obowigzki).

Dobra atmosfera — przycigga zarébwno nowych, jak i bardziej doSwiadczonych
wolontariuszy, ale jej znaczenie dla nieodptatnego zaangazowania moze sie

zmienia€ wraz z dtugosciq festiwalowego stazu.

Pozostate czynniki, mimo ze najprawdopodobniej sg wazne indywidualnie,

nie rdéznicujq istotnie poziomu zaangazowania w zaleznoSci od liczby lat

uczestnictwa.

W pytaniu 6 uczestnicy ankiety zostali poproszeni o ocenienie czy w trakcie

SLOT co$ sprawito, ze poczuli sie zniecheceni lub zmotywowani do dziatania. Rozktad

odpowiedzi przedstawia wykres 6.



Wykres 6. Poczucie zniechecenia/ zdemotywowania do
dziatania podczas Festiwalu (n=308)

® Tak @ Nie

Wigkszo§é uczestnikéw badania (ponad 2/3) nie doswiadczyta
zniechecenia ani demotywacji podczas wydarzenia, co moze swiadczy¢ o ogdlnie
pozytywnym odbiorze zaangazowania w dziatalno$¢ wolontariackg na SLOTcie. Po
mimo tego 32,5% ankietowanych wskazato, ze w pewnym momencie poczuli
zniechecenie lub zdemotywowanie. Doktadniejsze poznanie przyczyn tego stanu
umozliwito kolejne z pytan, w ktérym poprosiliSmy o wskazanie powodéw takiego

stanu.

Osoby, ktére wskazaty, ze w trakcie bycia wolontariuszem/wolontariuszkq
poczuty sie zdemotywowane (n=100) zapytali§my o to, co byto tego powodem.

Odpowiedzi przedstawione sg na wykresie 7.
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Wykres 7. Czynniki demotywujgce wolontariuszy (n=100)

warunki pogodowe

przemeczenie

problemy komunikacyjne z
innymi wolontariuszami

warunki pobytowe (spanie pod
namiotem, dostep do prysznicow

nagte zmiany organizacyjne

problemy komunikacyjne z
szefem ekipy

praca pod presja czasu
brak czasu wolnego
niesprawiedliwe traktowanie
niedocenienie

dojazd na festiwal

praca niezgodna z
oczekiwaniami/wyobrazeniem o

konflikty wewnatrz zespotu
zbyt odpowiedzialne zadania

zbyt duzo czasu wolnego

Do najbardziej demotywujgcych wolontariuszy czynnikéw nalezaty
warunki pogodowe, wskazane przez 69% ankietowanych (przez wigkszg czesé
festiwalu padat deszcz) oraz przemeczenie, ktore zostato uznane za czynnik
demotywujqcy przez 42% ankietowanych. Zdecydowanie mniej oséb wskazato na
problemy komunikacyjne z innymi wolontariuszami (18%). Trzy czynniki: warunki
pobytowe, nagte zmiany organizacyjne i problemy komunikacyjne z szefem ekip
zostaty zaznaczone przez taki sam odsetek respondentow - 15%. Dla 12% czynnikiem
demotywujgcym okazata sie takze praca pod presjqg czasu. Pozostate czynniki

otrzymaty mniej wskazan.

Szczegbtowa analiza wykazata, ze trzy czynniki miaty zwigzek miedzy
zniechgceniem wolontariuszy, a ich przynaleznoscig pokoleniowg. Pierwszym z
nich byty problemy komunikacyjne z innymi wolontariuszami, ktore byty

wskazywane zdecydowanie czesciej przez przedstawicieli mtodszych pokolen (Z i
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Alfa). Z kolei Milenialsi czesciej wskazywali na brak czasu wolnego i niedocenienie,
jako istotny demotywator. Byé moze wynika to z tego, ze przedstawiciele starszych
pokolen czeSciej traktujq festiwal jako powazne i odpowiedzialne zadanie, ktére
chodZz wykonywane nieodptatnie, traktowane jest na réwni z pracq zawodowaq.
Poszukujg wigc podobnych jok w pracy zawodowej, wymiernych oznak ich

wiasciwego wykonania.

Jedli chodzi o zwigzek stazu wolontariackiego z  czynnikami
demotywujgcymi, to tylko jeden z nich ma istotny zwigzek z demotywacjq. Sg to
.Zbyt odpowiedzialne zadania”. Osoby z krétszym stazem czeSciej czuty sie

przyttoczone otrzymujgc zadania, ktére sqg dla nich nowe.

PytaliSmy rowniez o korzysci jokie wolontariusze widzqg z zaangazowania we
wspoétorganizacje SLOT. Najczesciej wskazywano na mozliwosé poznania nowych
osé6b (83% ankietowanych), nabycie nowych doswiadczen (78%) i brak optat za
karnety (76%). Mniej istotna byta mozliwos§¢ sprawdzenia swoich umiejetnosci w
sytuacji niezawodowej (39%), mozliwo§é wzbogacenia swojego CV (31%) i
otrzymanie zaswiadczenia o wolontariacie (20%). Szczegdtowe odpowiedzi

znajdujq sie na wykresie 8.
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Wykres 8. Korzysci z angazowania sie jako wolontariusz w SLOTcie (n=308)

poznanie nowych oséb

nabycie nowych
doswiadczen

brak optat za karnety

mozliwos¢ sprawdzenia
swoich umiejetnosci w
sytuacji nie zawodowej

mozliwos¢ wzbogacenia
swojego CV

otrzymanie
zaswiadczenia o
wolontariacie

0 100 200

Najczesciej udzielane odpowiedzi (poznanie nowych oséb i nabycie
dodwiadczen) byty wskazywane réwnie czesto przez przedstawicieli
poszczegdlnych pokolen. Dla pokolen Alfa i Z wigksze znaczenie miata mozliwosé
otrzymania zaswiadczenia o wolontariacie i brak optat za karnety, dodatkowo
dla Zetek istotna byta réwniez mozliwo§é wzbogacenia swojego CV. Z kolei
mozliwo§¢ sprawdzenia swojego doswiadczenia w sytuacji innej niz zawodowa
byta bardziej istotna dla reprezentantéw najstarszego i najmtodszego pokolenia
(X i Alfa), czyli osbb, ktére dopiero rozpoczynaty i powoli kohczyty swojq kariere
zawodowq. Jesli chodzi o wptyw stazu pracy jako wolontariusz na udzielane
odpowiedzi, to osoby uczestniczqce w SLOTcie po raz pierwszy czgsciej wskazywaty
na nabycie nowych dosSwiadczeh i mozliwoS¢ wzbogacenia CV. Ta druga
odpowiedZ byta roéwniez czeSciej udzielana przez osoby, ktoére uczestniczyty

w SLOTcie po raz drugi.

Dla organizatoréw festiwalu waznqg deklaracjq tozsamosciowq jest SLOT
DNA, ktére stanowi prébe uchwycenia wartosci, ktérymi kierujq sie jego twoércy.

ZapytaliSmy wigc wolontariuszy czy SLOT DNA jest im znane i na ile identyfikujqg sie
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z takimi wartosciami jak: ,twérczos¢ i rozwoj”; ,wolnos¢”; ,spotkanie”; ,mitos¢”; ,B6g".
Odpowiedzi dotyczgce znajomosci SLOT DNA byly do siebie zblizone - 45,5%
zadeklarowato, ze je zna; pozostata czgeS¢ ankietowanych nie byta z nimi

zaznajomiona.

Wykres 9. Znajomos¢ SLOT DNA (n=308)

45,50%

54,50%

® Tak,znam @ Nie, nie znam

Jesli chodzi o poziom identyfikacji z powyzszymi wartosciami (oceniany
w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato, ze dana wartos¢€ jest zdecydowanie niewazna
dla respondentéw, a 5, ze jest ona zdecydowanie wazna), ankietowani najmochniej
identyfikowali si¢ z wartosciami takimi jak: ,wolnosé¢”, ,spotkanie” oraz
~tworczosé i rozwéj’, ich srednie byly bliskie 4,6. ,Mito$¢”, uzyskata srednig ocene
4,4, w wypadku tej wartosci odpowiedzi respondentdéw byty bardziej zréznicowane.
Wartos¢ jakq jest “B6g” w najwigkszym stopniu rdznicuje respondentdw - sq
zaréwno tacy, dla ktérych wartosci religijne sq bardzo istotne, jak i tacy, ktérzy majg
odmienne zdanie (wykres 10a). Srednia ocen w tym wypadku wyniosta 3, a
odchylenie standardowe 1,6. Jest to rowniez wartos¢, ktora jako jedyna réznicuje
poszczegolne pokolenia - przedstawiciele Zetek udzielali odmiennych
odpowiedzi od przedstawicieli innych pokolen i rzadziej utozsamiali si¢ z tg

wartoscig (wykres 10b). Jesli chodzi o wptyw stazu na ocene poszczegdlnych
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wartosci, to nie odnotowano istotnych réznic.

10a. Deklaracje odnosnie utozsamiania sie z wartosciami
zawartymi w SLOT DNA (n=308)

TWORCZOSC |
ROZWOJ

WOLNOSC
SPOTKANIE
MILOSC

BOG

0% 25% 50% 75% 100%

B zdecydowanie nie [} raczejnie [ nie wiem || raczejtak [ zdecydowanie tak

Wykres 10b. Deklaracje przedstawicieli poszczegdlnych pokolen
odnosnie utozsamiania sie z warto$cig, jakg jest "Bég" (n=308)

Alfa (2011-2024)

Z (1995-2010)

Y, Millenialsi (1880-1994)

X (1965-1979)

0% 25% 50% 75% 100%

B Zdecydowanienie [ Raczejnie [J] Niewiem [ Raczejtak [J] Zdecydowanie tak

Zdecydowana wigkszo§é ankietowanych (85%) chciataby zaangazowaé
sie¢ w kolejng edycje SLOT jako wolontariusz. 14% ankietowanych byto
niezdecydowanych, a zaledwie 1% nie miat jeszcze zdania na ten temat (wykres 11).
Jest to bardzo wazny wskaznik, ktéry informuje o ogblnie pozytywnych
doswiadczeniach wolontariuszy i wysokim poziomie satysfakcji, co przektada sie na

che€ powrotu.
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Wykres 11. Plany dotyczace zaangazowania sie w kolejng
edycje SLOTu jako wolontariusz (n=308)

® Tak @ Nie @ Niewiem

Kolejne pytanie odnosito sie do preferowanych sposobdédw komunikaciji
w ekipie wolontariuszy w trakcie trwania festiwalu. Ankietowani do wyboru mieli
kilka odpowiedzi (pytanie miato charakter wielokrotnego wyboru). Jako najbardziej
dogodne formy komunikacji wskazano na spotkania twarzg w twarz (84%)
i wymienianie wiadomosci tekstowych na komunikatorach, takich jak
WhatsApp czy Messenger (80%). Zdecydowanie mniej popularne byly rozmowy
telefoniczne, ktoére wskazato 24% ankietowanych. Pozostate formy komunikaciji, takie
jak: wymienianie  wiadomosci gtosowych lub rozmowy  on-line

(z wigczong/wytqgczong kamerq), zyskaty zdecydowanie mniej wskazan (wykres 12).
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Wykres 12. Najbardziej dogodne formy komunikacji w trakcie festiwalu (n=308)

spotkania twarza w twarz

wymienianie wiadomosci
tekstowych na
komunikatorach (np.

rozmowy telefoniczne

wymienianie wiadomosci
gtosowych na
komunikatorach (np.

rozmowy on-line z
wigczong kamera (np.
WhatsApp, Messenger,

rozmowy on-line z
wyfaczong kamera (np.
WhatsApp, Messenger,

0 100 200

Jesdli chodzi o réznice pokoleniowe w wyborze tych form komunikaciji, to
wiadomosci glosowe czesciej byty wskazywane przez przedstawicieli pokolenia
Y (Millenialséw), podobnie jak rozmowy on-line z wigczonq kamergq (ktére z kolei
byty mniej preferowane przez przedstawicieli najstarszego i najmtodszego
pokolenia). Staz wolontariuszy nie wptyngt w istotny sposéb na wybér przez nich
formy komunikacji. Niewielkie rozbieznoSci pomiedzy przedstawicielami
poszczegdinych pokolen i wybdr form komunikaciji, ktére dominujg na festiwalu
(patrz rozdziat z analizg obserwacji), wskazujq na to, ze respondenci uwazajq

wykorzystywane formy komunikacji za dogodne i adekwatne do wykonywanej

pracy.

W pytaniu 13 poprosili§my o okreslenie (oceniane w skali od 1 do 5, gdzie
1 oznaczato, ze dana wartos¢ jest zdecydowanie niewazna dla respondentdw, a 5,
ze jest ona zdecydowanie wazna) jok ankietowani odnoszq sie do stwierdzen
dotyczgcych ich dobrostanu podczas wykonywania obowiqgzkéw wolontariusza.
Analiza odpowiedzi wykazata, ze wolontariusze SLOT ceniq sobie relacyjne

i wspierajgce podejscie liderow - zaufanie, troska, docenienie i poczucie
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wspolnoty sq kluczowe dla ich motywaciji. Elementy zwigzane z strukturg pracy
(np. decyzje, zadania) sg mniej istotne, ale nadal majg znaczenie dla catosci

postrzegania ich dobrostanu.

Najwyzej oceniang wartosciq, znajmniejszym rozrzutem odpowiedzi byto
~zaufanie do przetozonego” ($rednia = 4,77). W dalszej kolejnosci pojawiaty sie
takie wartosci jok ,docenienie zaangazowania” (Srednia = 4,62) oraz ,wsparcie
zespotu” ($rednia = 4,6). Uzyskany wynik §wiadczy o duzym znaczeniu tych
aspektoéw dla wolontariuszy. Czwartym, wysoko ocenianym aspektem byta ,troska

szefa o dobrostan” (§rednia = 4,53).

Pozostate aspekty, jakimi byty informacja zwrotna” (§rednia = 4,25),
,odgérnie przydzielone zadania” (Srednia = 3,99) oraz ,wiqgczenie w decyzje”
(érednia = 3,83) ocenione zostaty joko mniej istotne. Najnizej oceniony aspekt,
zwiqzany z podejmowaniem decyzji, moze sugerowac , ze uczestnicy nie oczekujq

petnej partycypacji w decyzjach, ale tez nie sq temu przeciwni.

Co ciekawe wigczanie w proces decyzyjny, byto jedynym aspektem,
w ktorym analiza wykazata istotng statystycznie réznice miedzy pokoleniami.
Moze to oznaczag, ze oczekiwania dotyczqce partycypacyjnego stylu zarzqgdzania
(wspétdecydowania) zmieniajq sie w zaleznosci od pokolenia. Pokolenie Z moze
mie¢ silniejsze oczekiwania dotyczgce wigczania w proces decyzyjny niz starsze
pokolenia (X, Y), ale réznice nie sq wystarczajgco silne, by uznaé je za statystycznie
istotne. Wigkszoéé oczekiwan wobec szefa ekipy (troska, zaufanie, zadania,
docenienie, przynalezno$é, informacja zwrotna) nie rézni sig istotnie miedzy

pokoleniami.

Analiza aspektédw wptywajgcych na dobrostan wolontariuszy w odniesieniu
do diugosci ich stazu, wykazata istotne statystycznie réznice. Oznacza to, ze staz

wpiywa na to, jak bardzo respondenci sg motywowani przez docenienie ich
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pracy. Dla zmiennej poczucie przynaleznosci i wsparcia réwniez wykazano istotng
réznice miedzy grupami. Respondenci z réznym doswiadczeniem festiwalowym
réznie oceniajg znaczenie bycia czescig zespotu i otrzymywania wsparcia. Osoby
uczestniczgce w festiwalu po raz pierwszy rozniq sie istotnie od o0séb
uczestniczqgcych 2-3 razy w ocenie znaczenia docenienia zaangazowania.
Pozostate aspekty (troska, zaufanie, decyzje, zadania, informacja zwrotna) nie

rézniq sie istotnie miedzy grupami.

W pytaniu 14 uczestnicy badania zostali poproszeni o wskazanie z jakg
grupq wiekowa os6b najchetniej wspbtpracujq. Najwieksza grupa respondentow
(61,4%) deklaruje, ze wiek wspétpracownikéw nie ma dla nich znaczenia. 29,9%
o0s6b preferuje wspbdtprace z osobami w swoim wieku. 8,1% wskazuje na preferencje
wspdtpracy z osobami starszymi. Zaledwie 0,6% respondentéw preferuje osoby

mtodsze. Zestawienie odpowiedzi przedstawia wykres 13.

Wykres 13. Preferowana grupa wiekowa wspéipracownikéw na
Festiwalu (n=308)

@ Osoby w twoim wieku
@ Osoby miodsze od ciebie
@ Osoby starsze od ciebie

@ Wicek oséb nie ma znaczenia

Analiza zgromadzonych danych wykazata istotnq statystycznie zalezno$¢
migdzy pokoleniem a preferencjq dotyczqcq wieku oséb z ktérymi respondenci

chcieliby wspotpracowaé na festiwalu. Pokolenie Z czgsciej wybiera rowiesnikow,
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starsze pokolenia sg bardziej otwarte na wspétprace niezaleznie od wieku.
Jednoczes$nie czestotliwo§é udziatu w festiwalu (staz festiwalowy wolontariuszy) nie
wptywa znaczqgco na to, z kim respondenci chcieliby wspdtpracowaé pod
wzgledem wieku.

Kolejne pytanie dotyczyto okreslenia preferowanego wieku przetozonego
wolontariuszy. Najwigksza grupa (64,3%) respondentéw uwaza, ze wiek lidera nie
ma znaczenia. 26,9% preferuje wspodtprace z osobq starszg na stanowisku liderskim.
Jedynie 8,4% wybratoby lidera w swoim wieku, a jedynie 0,3% respondentow
preferuje lidera miodszego od siebie. Szczegbtowe zestawienie wynikébw

przedstawia wykres 14.

Wykres 14. Preferowana grupa wiekowa przetozonego na
Festiwalu (n=308)

@ Osoby w twoim wieku
@ Osoby miodsze od ciebie
@ Osoby starsze od ciebie

@ \Wiek 0s6b nie ma znaczenia

Co ciekawe, analiza nie wykazata istotnego zwiqzku statystycznego preferowanego

wieku lidera ani w odniesieniu do pokolenia, ani tez diugosci stazu festiwalowego.

4. Wnioski z obserwacji

W tym rozdziale przedstawione zostaty wnioski z obserwacji szeféw ekip
dokonane w trakcie trwania SLOT Art Festivalu. Przedmiotem obserwacji byty relacje
miedzy szefami ekip (szejkami) a wolontariuszami, w kontekscie réznic
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migdzypokoleniowych.  SkupialiSmy sie na czynnikach  motywujqcych
i demotywujgcych wolontariuszy, komunikacji i relacjach wewnaqtrz zespotdéw, oraz

stylu zarzgdzania wolontariuszami.

4.1. Czynniki motywujgce wolontariuszy

opracowanie: Katarzyna Zigba

4.1.1 Zachety stowne

Szefowie ekip motywujq swoich wolontariuszy do dalszego dziatania przede
wszystkim przez wyrazne podzigkowania stowne i docenienie pracy. Kryje sie za

tym podkreslanie, ze praca wolontariuszy jest wazna i zauwazalna:

e Dziekuje za prace [B_12'_11.07],

e Super, dzieki ze pamigtates o... [B_12_10.07],

e Bez Was nic bym nie zrobita [B_07_08.07].
Szejkowie podkreslajq znaczenie inicjatyw i kreatywnych rozwigzanh:

e Dobrze, ze szukacie utatwien pracy [B_07_08.07],

e Swietnie sobie radzicie mimo, ze to pierwszy raz [B_15_09.07],
a takze dzigkujq nie tylko za prace, ale takze za obecnos¢:

e Super, ze jestes [B_09_12.07],

e To zaszczyt pracowaé z takimi ludzmi [B_12_08.07].

Spersonalizowane podejscie to kolejny element charakterystyczny.
Szejkowie starajq sie postugiwac imionami wolontariuszy, ksywkami, nie zwracajq

sie do wolontariuszy ,Wy" czy bezosobowo. Waznym aspektem motywujgcym jest

1 B_XX — oznaczenie badacza/obserwatora; _XX.XX — data obserwaciji
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takze wsparcie emocjonalne jaokie szejkowie dajg swoim wolontariuszom, czy to

poprzez probe redukowania stresu i presiji:
e Nic sie nie stato [B_06_10.07],
e Nie martwcie sig, my tu jestesmy [B_10_07.07],
e Nie przejmuj sig, bedzie nauka na przysztosé [B_04_10.07]

czy wyrazajqgc troske o ich samopoczucie, zwtaszcza w perspektywie uptywu

kolejnych dni festiwalu.
e Jak sig dzisiaj czujesz? [B_06_09.07],
e Dbaijcie o siebie, bo wida¢ zmeczenie [B_03_10.07]

Motywowanie wolontariuszy odbywa sie takze poprzez umozliwienie
dziataih majgcych na celu rozwéj, a takze samodzielnos§é (Jesli chcesz
poprowadzié sesje RPG, dasz rade [B_04_10.07]). To réwniez zacheta do dzielenia
sie pomystami i doSwiadczeniami. Zauwazalnym w tym punkcie jest réwniez
podejmowanie préb budowania przyjaznej atmosfery i relacji poprzez wspéline
spedzanie krétkich chwil (wspdlna kawa, $wietowanie urodzin) podkreslanie

rownosci i szacunku w zespole, niezaleznie od wieku czy doswiadczenia.

4.1.2 Gesty

WSréd gestdbw motywujgcych wolontariuszy znalazito sie przede wszystkim
budowanie pozytywnej, przyjaznej atmosfery (usmiech na twarzach szejkéw
skierowany do wolontariuszy, zarty, luzne rozmowy, humorystyczne sytuacje przy
krétkich interakcjach). To takze gesty wyrazajgce uznanie i nagradzanie: przybijanie
Jpiatek”, ,zo6twikdbw”, bicie brawa. Istotne miejsce zajmuje takze komunikacja
niewerbalna: kontakt wzrokowy, dotykanie czesci ciata np. ramienia zarbwno dla
wsparcia, jok i ostrzezenia. Szejkowie udzielajg bezposredniego wsparcia w pracy

spontaniczne wtqczajgc sie do pracy wolontariuszy czy doradzajqc lub utatwiajgc
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prace (Leonard pomaga z badge’em [B_13_11.07], Pozyczenie ptaszcza lub butéw

[B_13_10.07]).
4.1.3 Motywacja rzeczowa

Motywacja rzeczowa zapewniana przez szejkbw dotyczyta zapewnienia
wolontariuszom odpowiednich warunkéw do wykonywania obowigzkéw. To
w wielu przypadkach powtarzajgce sie zapewnienie obiaddw lub przekazanie
komu$ gtodnemu lub zmarznigtemu swojego positku. To réwniez przynoszenie do
punktu wspdlnych spotkah czy odpraw, kupionych z wtasnych Srodkéw szejkdébw
drobiazgbébw: owocdw, cukierkdw, ciastek, gorgcego napoju. Co istotne
wolontariusze zostali wyposazeni w badze uprawniagjgce ich do korzystania
z gorgeych napojéw (kawa, herbata) oraz prysznicéw z cieptq wodq. W niektorych
pomieszczeniach, w ktérych przebywali wolontariusze mogli oni korzystac
z dostepnych tam produktéw spozywczych. Szejkowie umozliwiali wolontariuszom

dostep do prgdu do tfadowania telefondw czy powerbankow.

Motywacja rzeczowa to takze mate nagrody i wyréznienia: rozdawanie
zabawnych naklejek, elastyczno§¢ w zmianach, mozliwoS¢ korzystania
z dodatkowych przerw, czasu na odpoczynek, stuchania muzyki podczas pracy czy

organizacja ogniska dla wolontariuszy na zakonczenie festiwalu.

4.1.4 Automotywacja samych wolontariuszy

Automotywacja wolontariuszy ukazuje sie¢ w ich pozytywnej energii

i entuzjazmie wykonywanej pracy:
e Brawa [B_10_06.07],
e Damy rade! [B_06_10.07, B_03_11.07],

e Poradzimy sobie [B_06_11.07].
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To takze wzajemne wsparcie i wspdtpraca: pomaganie sobie nawzajem
w obowiqgzkach, gdzie wolontariusze sami oferujq pomoc bez potrzeby proszenia

ich, np. przy sprzgtaniu, przenoszeniu sprzetu, pilnowaniu stanowisk.

Wolontariusze niejednokrotnie wskazujg na satysfakcje z samej pracy

i uczestnictwa w festiwalu
e Chcemy by¢ czesciq projektu [B_03_09.07],
e Robig cos$ wyjgtkowego [B_03_09.07],

Deklarujq takze che¢ powrotu w kolejnych latach. Sam przyktad dajq liderzy
— widok ich zaangazowania, entuzjazmu i profesjonalizmnu motywuje wolontariuszy,
a osobiste doswiadczenia wzmachiajg poczucie sensu pracy, tworzenie pozytywnej
spotecznosci, gdzie ludzie czujg przynaleznoS¢ i bliskoS¢. Pozytywna energia
i automotywacja majq efekt tahcuchowy — nowi wolontariusze sq zarazeni energiq

grupy.

4.1.5 Dodatkowe kwestie zwigzane z motywacjq

Charakterystyczne dla podsumowania tego punktu jest nawigzywanie do

troski liderow wzgledem wolontariuszy i chetne dzielenie si¢ doswiadczeniem:
e My szefowe jestesmy dla Was [B_10_07.07],
e Jak trzeba to trzeba. Jedz i zatatw co trzeba [B_04_10.07],

e Lider jesli ktos go o to poprosi to dzieli sie swoim doswiadczeniem
i wspiera wolontariuszy nawet w kontekScie zycia zawodowego

[B_04_10.07].

Liderzy tworzq przyjazng, kolezehskqg atmosfere poprzez rozmmowy, wspdlne
positki i mate gesty: Od tych ludzi bije naprawde wspaniata energia i widaé, ze
wzajemnie jqg sobie przekazujg [B_02_08.07]. Interesujgcq obserwacjq jest

wydarzenie w postaci wspdlnej modlitwy na zakohczenie festiwalu: Kazde spotkanie
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korczy krétka modilitwa odmawiana przez wskazang przez Szejka/szejkéw osobe

[B_10_06.07, B_06_09.07].

4.2 Czynniki demotywujgce wolontariuszy
opracowanie: dr Aleksandra Mazurek

4.2.]1 Czynniki demotywujqgce zewnetrzne

Zewnetrzne czynniki demotywujqce zdefiniowane zostaty jako niezalezne od
samych wolontariuszy, tj. nie wynikajgce z ich osobowoS$ci, decyzji, staran lub
zaniechan, ale takze takie, ktére pozostawaty poza ich kontrolg. Kluczowym
zewnetrznym czynnikiem, ktéry demotywowat badane osoby byty warunki
pogodowe - niskie temperatury, deszcz, wahania ciénienia. Wraz z trwaniem
Festiwalu, wobec braku poprawy aury, waqtek ten powracat czescigj
w przeprowadzonych obserwacjach. Warto jednak podkreslic, ze pomimo
oczywistych niedogodnosci zwiqzanych z pogodg (przemoczone namioty, zimno,
brak dostatecznie cieptych ubran), nie byt to czynnik ktéry uniemozliwiat prace lub

spowodowat czyjg$ rezygnacije.

Drugqg grupq zewnetrznych czynnikbw ostabiajgcych motywacije
wolontariuszy byty aspekty zwigzane z charakterystykq miejsca pracy lub
realizowanych zadan. Zaobserwowane czynniki zwigzane z miejscem pracy
dotyczyty stania w przeciggu, nieprzyjemnych zapachdéw z toi-toi, koniecznosci
radzenia sobie ze zbyt duzq liczbq uczestnikdw wydarzehn na zbyt matej przestrzeni
oraz ,skoszarowanie” w miejscu realizacji obowigzkéw (podkreslane gtéwnie
w przypadku lokalizacji poza Klasztorem). Sam Klasztor opisywany byt jako

przestrzenh rozlegta, przez co wymagajqgca.
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Czynniki wynikajgce z charakterystyki realizowanych zadah obejmowaty
takie kwestie, jak wyraznie diuzsza praca ekipy technicznej na terenie Festiwalu
wzgledem innych ekip, psujgce sig ekspresy do kawy, pojedyncze zamébwienia do
kafejek czy braki w magazynach. Demotywujgco ocenione zostata takze
konieczno$¢ kazdorazowego, uporczywego proszenia o okazanie identyfikatora
przez cztonkdw ekipy ochrony. Istotnym aspektem byto takze przetadowanie pracg,

zbyt duza ilo§¢ zadan w zbyt krotkim czasie.

W obserwacjach wielokrotnie podnoszony byt takze temat hatasu. Wagtek
ten tqczy sie z opisanymi powyzej czynnikami i wynikat zardbwno z miejsca pracy, jak
i realizowanych zadanh. Kwestia ta pojawiata sig w kontekscie pracy w lokalizacjach,
w ktérych odbywa sie kilka wydarzen jednoczesnie (np. kafejka i praca podczas
trwajgcego koncertu), nagtosnienia prob i koncertdéw na scenie folkowej i duzej oraz
nocnego hatasu na polach namiotowych (koncerty, rozmowy czy pracujgcy

agregat prgdotworczy).

Hatas byt czynnikiem, ktéry wymagat podejmowania dziatah
zapobiegawczych (np. praca w zatyczkach do uszu), czesto uniemozliwiat

komunikacje i potegowat przebodzcowanie oraz rozdraznienie wolontariuszy.

Ostatnim ze Zrédet zewnetrznych czynnikbw  demotywujgcych
wolontariuszy byty kwestie zwigzane z organizacjqg pracy i zarzgdzaniem pracqg
zespotu. W obserwacjach podkres§lano nattok komunikatéw i zadan, brak
jednolitego obcigzenia pracq, postawa wolontariuszy, ktérzy przychodzq na swodj
dyzur nieprzygotowani czy staba organizacja pracy zespotu. Dodatkowym wqtkiem
byt brak wyzywienia dla wszystkich wolontariuszy (positki dostepne tylko dlia oséb

decyzyjnych).
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4.2.2 Czynniki demotywujgce wewnetrzne

Drugq grupg czynnikbw wptywajgcych na motywacje byly czynniki
wewnetrzne, czyli te, ktére wiqzaty sie z samymi wolontariuszami — ich kondycjq,
funkcjonowaniem w strukturach Festiwalu oraz pracq w zespotach. Byty one zalezne
od samych wolontariuszy, tj. zwigzane z ich osobowoscig, sposobem
funkcjonowania w grupie, potrzebami, bedgce wynikiem ich decyzji, strafn lub

zaniechan, stowem, wszystkie te, ktére pozostawaty pod ich kontrolq.

Kluczowy, najczesciej pojawiajgcy sie w obserwacjach demotywator
wewnetrzny zwigzany byt z zaspokajaniem potrzeb fizjologicznych. Dominowat
dyskomfort zwigzany z niedostatecznq iloSciq snu, brakiem mozliwo$ci wypoczecia,
hatasem na polu namiotowym czy niskimi temperaturami w nocy. Zmeczenie
fizyczne zwigzane z realizacjg zadan pojawiato sie¢ w rozmowach wolontariuszy
i lideréw:

e [Jedna z wolontariuszek o stopniu zmeczenia] ,Mi dzi$ nie dziata

pamieé i koncentracja” [B_05_12.07]

e [Wolontariuszka byta bardzo zmeczona; grata do 4:00 rano swojq
gre w ramach pracy w gamesroomie] ,Ja juz nie kminig', ,Chciatam

zagraé, ale juz ziewam” [B_05_10.07]

Drugq z potrzeb byta kwestia gtodu. Niektérzy wolontariusze przychodzili
gtodni na dyzur, wspominali, ze nie jedli obiadu, nie jedli od kilku godzin, ze sq bardzo
gtodni. Potrzeba ta czesto byta podnoszona razem z kwestiq zmeczenia. W jednym

z zaobserwowanych przypadkdédw wolontariusz dostat chwile przerwy, by cos$ zjes¢.

W przypadku pracy jednej z grup regularnie powracat wqgtek stresu.
Demotywator ten zwigzany byt z wyjgtkowo duzym nattokiem obowiqzkéw, licznymi
probami, wyzwaniami logistycznymi i organizacyjnymi, a takze zarzgdzaniem pracq

ponad stuosobowej grupy.
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Demotywacja wewnetrzna wolontariuszy byta takze zwigzana z organizacijq
pracy zespotow. Kwestie takie jak problemy komunikacyjne zwigzane
z poinformowaniem o odwotaniu porannego spotkania, brak pewnosSci
wolontariuszy co do wykonywanych zadanh, czyja$§ nieobecno$¢ na dyzurze, brak
checi pracy w konkretnej lokalizacji czy sprzeczne komunikaty dotyczqce realizaciji

zadanh zniechecaty wolontariuszy do dziatania.

Ostatnia grupa czynnikbw demotywujgcych wewnetrznie wigzata sig
z relacjami w zespotach oraz miedzy nimi. Praca lidera niejednokrotnie wymagata
stanowczego egzekwowania readlizacji zadah czy upominania  0sdb
podchodzgcych do obowigzkdw nierzetelnie. Dodatkowo zauwazalnymi byty
konflikty pomiedzy ekipami techniki i ochrony dotyczgce holograméw oraz petne

napie€ sytuacje wewnetrzne, gtdbwnie dotyczqce jednej z ekip.

e Wida¢ réznice miedzy poszczegblnymi ekipami. Pretensje, Ze
ochrona kogo$ nie wpuscita 'to jest konflikt od 10 lat" kwestia
holograméw na identyfikatorach, technika chce rozdawaé za
wykonang prace, ochrona chce zeby byty one dostepne od rana (...),

przerzucanie odpowiedzialnosci dla innych. [B_12_09.07]

e Praca w teamie produkcyjnym [SAO - przy. OM] nie jest wdzieczna.
Dziewczyny-asystentki nie bedq chciaty tego doswiadczenia
powtdrzy€. Nikt tej pracy nie docenia. Sq bardzo zmeczone. Mimo
zdobycia doswiadczenia nie bedq chciaty sie w tym kierunku

rozwijaé. [B_03_12.07]
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4.23. Dodatkowe kwestie zwigzane z demotywacjq
wolontariuszy

Chronologiczna analiza przeprowadzonych obserwacji uwidacznia zmiany
czynnikow demotywujgcych w miare uptywu czasu. Im dtuzsza ekspozycja na
niewygody, bgdz wtasciwosci miejsc i zadan, tym bardziej zauwazalne byty jej skutki.
Najpewniej wynikato to z obserwacji pracy w warunkach realizacji projektu
ograniczonego czasowo; duze natezenie prac, duza intensywno$¢ dziatah i krotki

horyzont czasowy ich realizaciji.

Pomimo zidentyfikowania powyzszych czynnikdw demotywujgcych, warto
jednak podkresli¢ ze w sporej czesci obserwacji akcentowany byt ich brak. Uwagi
te opatrzone byty miedzy innymi nastepujgcymi adnotacjomi:

e Nie byfo wida¢ po nich zadnych negatywnych emocji.
Uczestniczytam w prawie godzinnym obchodzie posréd wszystkich
witqcznikdw prqgdu, bardzo padat deszcz i nikt nie miat parasolki.

Nikomu to nie przeszkadzato. [B_02_08.07],
e Mimo, ze to trzeci dzien - nikt nie narzeka [B_02_10.07],

e Nie ma presji na efekt kohcowy — przynajmniej nie u wszystkich.

Dominuje serdeczno$é. [B_03_09.07],

e Brak, wszyscy sq szcze$liwi i zadowoleni — mimo pogody

[B_06_09.07],

e Pogoda dobijata juz wszystkich po trzech dniach, ktére byty dos¢
deszczowe. Pojawito sie tez zmeczenie poniewaz lider ktadt sie spac
o 2 a wstawat o 7. Jednak pomimo tych czynnikdw lider jak i ekipa
byta zwarta i gotowa do dziatania i na pierwszy rzut oka nie byto
widaé demotywacji z ich strony. Cieszyli sie, ze mogq ze sobq

spedzaé czas. [B_01_10.07]
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Znaczqgcq role w niwelowaniu wptywu czynnikéw demotywujgcych

odgrywata postawa liderow. Badacze zaobserwowali liczne zachowania czy

sposoby dziatania szeféw ekip, ktére pomagaty przezwycigzac trudnoSci.

Najczesciej pojawiajgce sie obserwacje dotyczyly kwestii osobistej postawy

wzgledem wolontariuszy i zadan.

Szef ekipy nie dziata jako typowy kierownik. Widaé, ze stawia siebie
na réwni ze swoimi pracownikami. Zacheca do dzielenia sig
pomystami, nie uzywa zwrotéw ,zréb to” tylko ,czy moégtbys zrobic to
dla mnie”. W ekipie sq jego przyjaciele, mtodsi i starsi ludzie. Do

wszystkich odzywa sig w ten sam sposéb. [B_02_08.07],
Wie, ze kryzysy nadejdq i jest na nie gotowy. Przypomina
o dobrostanie (jedz i pij). Ma gotowe procedury — wie co robié. Robi

wrazenie cztowieka, na ktérym mozna polegac. [B_03_07.07],

Duza uwazno$¢ na stan emocjonalny 0soéb, z ktérymi sie pracuje!

[B_06_09.07],

Wszyscy wiedzq, co majq robi€. Szanujq wolontariuszy i wiedzq, ze

bez nich nie bytoby tego festiwalu. [B_06_12.07].

Istotnym byt rowniez przyjazny styl biezgcego reagowania na sytuacje, ale

tez dorazne wsparcie swoich zespotdw w realizacji zadanh.

W tym dniu badania byty niezwykle utrudnione. Brak miejsca
w pomieszczeniu kafejki, hatas, ttum, gorqc, duchota, krzyki matych
dzieci oraz wymuszone przez hatas w tle gfoSne rozmowy. To samo
odczuli wolontariusze. Lider ekipy ze wzgledu na duzq ilos¢ klientow

pojawit sie w kafejce w celu pomocy. [B_15_10.07],

Szef czasem rzuca zarty typu: ,Powazne konsekwencje dla osoby,
ktéra nie ztozyta tej lampy’, ale raczej wszyscy wiedzq, ze to zart

[B_05_12.07],
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Liderka zapomniata poinformowaé wolontariuszy o zmianie sal na
wydarzenia co spowodowato mate zamieszanie podczas pracy,
przyznaje sie od razu, razem z wolontariuszami zartuje z sytuacji

[B_09_10.07]

Ostatnim z zaobserwowanych aspektéw byta kwestia organizacji pracy

i biezgcej troski o sprawne i mozliwie komfortowe funkcjonowanie zespotu:

Praca jest dobrze zorganizowana. To zastuga doswiadczen
Z poprzednich lat i umiejetnosci uczenia sie na btedach. Do perfekcji
opanowane jest zarzqdzanie kryzysowe. Wolontariuszom stane sq
podziegkowania od kierownikébw | wolontariuszy z kafejek.

[B_06_09.07],

Wazne, zeby wytapaé w druzynie osoby, ktére siejq ,ferment” albo
robiq ztq atmosfere. Wtedy jest z nimi rozmowa w celu rozwiqzania

problemu. [B_06_08.07],

Elektrycy w kanciapie majq petny dostep do jedzenia, znajduje sie
tam prowizoryczna kuchnia, wiec gtéd nie byt problemem. Byty tez
dziewczyny ktére przyrzqdzaty przekqski lub piekty ciasta. Na stole
zawsze byta zaparzona kawa i herbata oraz jakies smakotyki, typu

cukierki, stonecznik itp. [B_01_12.07]

Podsumowujgc wykonane obserwacje mozna zaryzykowagé stwierdzenie, ze

to postawa lidera oraz stwarzane przez niego warunki realizacji zadan, stanowig

kluczowe narzedzie niwelujgce wptyw czynnikdbw demotywujqcych. Te zas$, przez

wzglgd na swojq nature, sq niejako organiczng czesciqg pracy wolontariuszy

Festiwalu -

projektu ograniczonego w czasie, wymagajgcego hiezwykiej

intensyfikacji pracy w zespotach, a jednoczesnie wrazliwego na warunki zewnetrzne.
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4.3 Komunikacja wewnagtrz zespotow

opracowanie: dr Agnieszka Konior, Laura Zawora

4.3.1./4.3.2 Narzedzia komunikacji i zwigzane z nimi wyzwania

Szefowie komunikujg sie z wolontariuszami przy uzyciu réznorodnych
narzedzi. Od komunikacji bezposredniej — twarzq w twarz, przez komunikatory
spoteczne — WhatsApp (ze wzgledu na szybkos$¢ reakcji oraz szerszq dostepnosé),
Messenger (umozliwiajgcy powiqzanie konta z Facebookiem, co utatwia
sprawdzanie profili zwigzanych z Festiwalem by by¢ na biezgco oraz dla poznania
szerszego kontekstu otrzymanej wiadomosci, gdy takowa potrzeba zaistnieje),
wykonywanie telefonéw w pilnych sprawach, SMS-y, krétkofaléwki (w przypadku
ekip technicznych), po tradycyjne rozwigzania pisemne jak zeszyt na ,mniej wazne
pytania”. W przypadku jednej grupy istotnym elementem jest rowniez tablica
z systemem karteczek skategoryzowanych wedtug pilnosci (pilne, mogq poczekag,
w wolnej chwili, za 10 minut itp.). W przewazajgcej ilosci grup komunikacja odbywa
si¢ przy potgczeniu dwéch lub wiecej narzedzi. Czasem wielos¢ tych narzedzi
powodowata pewne trudnosci i chaos komunikacyjny. Dodatkowym wyzwaniem
byta tez liczba szeféw ekip i pojawiajgcych sig z réznych stron komunikatéw, ktére
nie zawsze byty przekazywane dalej lub wdrazane. Wiek uczestnikéw nie odgrywat

znaczgcej roli przy doborze kanatéw komunikaciji.

4.3.3. Forma komunikacji

Komunikacja prowadzona jest w formie mieszanej — dialogu i monologu,
w zaleznosci od sytuaciji i celu przekazu, jednak z przewagg dialogu. Dominuje on
podczas zwyktych rozmow oraz dyskusiji negocjacyjnych dotyczqcych przydzielania
zadan, wypracowywania poszczegdlnych rozwigzan, otrzymywania informacii
zwrotnej na temat wykonywanej pracy, natomiast forma monologowa jest
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stosowana podczas szkolen, przekazywania instrukcji oraz gdy szef wydaje
konkretne, krétkie komunikaty, dotyczqgce zadan. W wypadku realizacji dziatan
dialog ustepuje miejsca monologom z instrukcjami, wybér formy jest uzalezniony
od pilnoSci realizacji danego zadania i koniecznoSci jasnego przekazania

informaciji.

4.3.4. Styl komunikaciji

styl komunikacji jest narzucany gtéwnie przez koordynatora/lidera.
Zaleznie od sytuacji dominacija lidera wynika z réznicy wiekowej, (wolontariusze sq
generalnie mtodsi, co wzmacnia jego pozycje), lub z posiadanej wiedzy
merytorycznej i zdolnoSci organizacyjnych. Jednocze$nie styl komunikacii
w slotowym Srodowisku, czyli traktowanie siebie na réwni, ksztattowat sie przez wiele
lat, przez co stat sig norma. Od poczgtku dziatalno$ci Festiwalu ktadziono nacisk na

tworzenie i utrzymywanie przyjaznej, rodzinnej atmosfery.

4.3.5. Wiek cztonkdw grupy a system komunikacji

W trakcie wigkszosci obserwacji nie stwierdzono, zeby wiek cztonkow
grupy wptywat na system komunikacji migedzy nimi. Obserwowano zaréwno
zespoty, w ktérych wiek poszczegdlnych czionkdw byt zblizony, jak i takie, w ktérych
szefowie ekip byli duzo starsi (lub mtodsi) niz osoby, ktérymi zarzqdzali. Wszyscy byli
traktowani na réwni, z takim samym szacunkiem, uwagq i zaufaniem (co zostato
kilkakrotnie podkreSlone w trakcie obserwacji), a komunikaty kierowane do
poszczegdlnych cztonkdéw ekip byty takie same. Jesli obserwujgcy zauwazyli jakies
réznice, to dotyczyty one raczej doswiadczenia cztonkéw poszczegolnych ekip,
a nie ich wieku. Osoby z dtuzszym SLOTowym stazem bylty czesSciej traktowane jako
partnerzy w rozmowie i podejmowaniu waznych decyzji (co nie miato negatywnego

wydzwieku), dzieki doswiadczeniu, ktére nabyli w trakcie kolejnych lat. Ponizej
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znajdujq sie cytaty z kilku obserwaciji ilustrujgcych to zjawisko (kazda z nich zostata
dokonana w innej ekipie):

e W znacznej wigkszosci [wiek cztonkéw grupy] nie wptywa [na system
komunikacji|, ale dzi§ zaobserwowatam sytuacje, w ktérej
dominowali starsi cztonkowie grupy (szef i starszy wolontariusz) oraz
mitoda dziewczyna (kwestia autorytetu i doswiadczenia, a nie wieku)

[B_05_10.07]

e Problemowe, duze tematy omawiane sq ze starszymi cztonkami

ekipy, pytanie czy to kwestia wieku czy doswiadczenia. [B_10_11.07]

e Nie wptywa, wptywa doswiadczenie. W rozmowie miedzy szefem
ekipy (mtodszym), a starszym wolontariuszem duzq role odgrywaty
podpowiedzi  innej  wolontariuszki,  ktéra  miata  wigksze

doswiadczenie [B_12_12.07].

e Wiek nie wptywa w znaczny sposéb, mozna zauwazy¢ jedynie, ze
nowe osoby lub mniej doswiadczeni wolontariusze stuchajg uwag
irad od tych starszych, przez co nabywajq doswiadczenia na

przyszte lata festiwalu. [B_01_12.07)

W kilku grupach wiek ich cztonkéw byt zblizony, dominowaty osoby mtode,
ktére miaty wspolny jezyk i sposdéb komunikaciji (prosto, jasno i konkretnie
B_06_8.07). W dwéch z zaobserwowanych przypadkéw miody wiek ekipy
wptyngt, zdaniem obserwatorow na sposdb komunikacji szefow ekip, ale
dostosowanie to byto oceniane pozytywnie, wzieto pod uwage potrzeby

i mozliwosci cztonkdw ekipy, o czym Swiadczy jeden z cytatow:

e Majgc Swiadomos$¢ ze czeS¢ wolontariuszy to mtodzi ludzie lider
umieszczajgc informacje na grupie oznacza je ,Uwaga Wazne"

i r6zne ikonki wykrzyknikéw aby zwrécili uwage [B_04_11.07]
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4.3.6. Komunikacja zwrotna

W przypadkach, kiedy obserwowana komunikacja miedzy szefami ekip
a wolontariuszami miata charakter ustny (byta to dominujgca forma) odpowiedzi
udzielane byly natychmiast, nie ignorowano ich, na wigkszo§¢ problemoéw
znajdowano rozwigzanie. Jesli dane pytanie wymagato diuzszego namystuy,
sprawdzenia informacji lub konsultacji, to osoby szefujgce ekipom obiecywaty, ze
wrdécq z odpowiedziq. Innym sposobem wymiany informacji byto korzystanie
z komunikatoréw tekstowych, w tym przypadku wiekszoS¢€ osdb réwniez starata sie
odpisywa¢ na biezgco. Zdarzaty sie poszczegdlne przyktady osbéb, ktore nie
odpisywaty na biezqco, co czesto byto podyktowane czynnikami zewnetrznymi, np.
brakiem zasiggu albo charakterem pracy, ktoéry uniemozliwiat biezgce
odczytywanie wiadomosci. W wypadku konieczno$ci pilnego zatatwienia sprawy
i braku mozliwosci kontaktu osobistego dominowata komunikacja telefoniczna,

w wiekszosci przypadkdéw odpowiedzi byty udzielane natychmiast.

4.3.7. Jezyk komunikaciji w zespotach

W trakcie wiekszosci obserwaciji stwierdzono, ze jezyk komunikacji byt
zrozumiaty dla wigkszosci cztonkéw ekip. Z uwagi na specyficzne dla Festiwalu
stownictwo (np. nazwy funkcji - szejk jako szef ekipy, nazwy poszczegdlnych miejsc
np. kafejki Kiwi, Kalafior, Wozownia, nazwy ekip czy pseudonimy ich lideréw)
szefowie poszczegdbinych ekip upewniali sie, czy te hasta dla wszystkich sq
zrozumiate. Thumaczyli i powtarzali znaczenie poszczegdlnych stdw. Nalezy przy
tym zaznaczy¢, ze charakterystyczne stownictwo byto zwiqgzane zaréwno ze
specyfikq badanego Festiwalu, ale tez zajecia jakie wykonywali szefowie ekip
i ich wolontariusze. Stownictwo branzowe pojawiato sie m.in. wéréd technikdw,
elektrykédw, czionkéw orkiestry czy oséb obstugujgcych gamesroom. Co ciekawe,

sami badacze podkreslali, mimo wczesniejszego wprowadzenia w specyfike
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Festiwalu, potrzebowali kilku dni by w petni zapozna¢ sie z wykorzystywanym

stownictwem:

e Juz trzeciego dnia naprawde jestem w stanie zrozumie¢ ich wtasny
jezyk. Dlatego z pewnosciq wszyscy (..) wiedzg o co chodzi.

[B_02_10.07].

Jedynie w dwéch przypadkach odnotowano réznice pokoleniowe, ktére
miaty odzwierciedlenie w stosowanym stownictwie. Jeden z badaczy zaznaczyt,
ze istniejg rbéznice pokoleniowe w stosowaniu jezyka i komunikacji. Inny
z obserwatoréw przytoczyt ciekawq sytuacje, w ktérej stowo ,pendrive |/ paluszek”
nie byto zrozumiate dla reprezentantdbw mtodszego pokolenia i potrzebne byto
ttumaczenie. Wigkszo§¢ z badaczy nie zaobserwowata jednak réznic pokoleniowych
skutkujgcych brakiem zrozumienia specyficznego stownictwa, ktérym postugiwali
sie wolontariusze i szefowie ekip. R6znice wynikaty raczej z doswiadczenia lub

specyfiki wykonywanej pracy.

4.3.8. Dodatkowe kwestie zwigzane z komunikacjg

Warto podkresli¢, ze komunikacja wewngtrz zespotdw nie zawsze dotyczy
wykonywanych zadan. Liderzy i wolontariusze czesto rozmawiajg o prywatnych
kwestiach, prébujqg sie lepiej poznaé, wspominajg poprzednie edycje Festiwaluy,
dyskutujg o tym w czym warto wzig¢ udziat w trakcie Festiwalu. Wszystko to stuzy
ich lepszej integraciji, budowaniu relaciji, atmosfery w ktérej dobrze sig pracuje, ale

takze tworzeniu wiezi, ktére zostanqg na dtuzej.

Czes¢ badaczy podkreslata rowniez, ze komunikacja jest kluczowa dla
sprawnej organizacji Festiwalu, szczegolnie przy takiej skali wydarzenia — liczbie
zaangazowanych szefdébw ekip i wolontariuszy. Problemy natury komunikacyjnej
(brak przekazywania niektorych informacji lub brak ich odczytywania) wptywaty na

realizacje poszczegdblnych zadan. Wyzwaniem byta réwniez wielo§¢ kanatdw
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komunikacji, a w przypadku niektorych z grup rowniez to, ze komunikacja odbywata

sie nie tylko w jezyku polskim.

Podsumowujgc sprawna organizacja wydadrzenia kulturalnego jakim jest
Festiwal wymaga ptynnej komunikacji i udzielania odpowiedzi na biezqco, nie
zaobserwowano duzych utrudnien wudzielaniu odpowiedzi zwrotnych,
awybrane formy komunikacji dostosowane byly do formy wydarzenia
iwarunkéw (mozliwosé bezposredniego spotkania, problemy z zasiegiem).
Udzielanie odpowiedzi zwrotnych nie bylo uwarunkowane réznicami

pokoleniowymi.

4.4 Relacje wewnaqtrz zespotdw

opracowanie: dr Agnieszka Szostak, dr Aleksandra

Mazurek

4.4.]1. Forma zwracania sie do wolontariuszy

Sposéb zwracania si¢ w rozmowach koordynatora zespotu do
wolontariuszy Swiadczy o stopniu zazytosci migedzy nimi. Wszyscy obserwatorzy
odnotowali, ze koordynatorzy zwracali si¢ do swoich wolontariuszy na Ty, po imieniu.
Réwniez wolontariusze zwracali sig w rozmowach do swoich koordynatoréow po
imieniu. Swiadczy to o checi obu stron do skracania dystansu i ukierunkowaniu
na bezposrednie relacje. Obserwatorzy podkreslali tez partnerski i przyjazny /
przyjacielski wymiar relacji, zwracajgc uwage, ze dzieje sie tak bez wzgledu na
roznice wieku pomiedzy osobami i Swiadczy demokratycznym sposobie

komunikacji w zespotach.
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4.4.2. Spos6b pracy lidera z cztonkami zespotu

W co pigtej obserwacji odnotowano, ze sposéb pracy lidera z osobami
o roznym doswiadczeniu wolontariackimiliczbie edycji Festiwalu, w ktorych brat
udziat jest taki sam. Nie zaobserwowano réznic w sposobie pracy lidera w tym
zakresie [B_06_09.07,10.07], jednak w obserwacjach odnotowano takze, ze
wolontariusze wykazujg doSwiadczenie w realizacji powierzonych ich zadania, co

sugeruije, ze sq wolontariuszami Festiwalu kolejny raz [B_09_08.07,09.07].

Jednak wigkszo§¢ obserwatorébw zwraca uwage, ze niektérzy
koordynatorzy wigcej uwagi poswigcajg nowym wolontariuszom w zespole, uczg
ich realizacji zadan, diuzej ttumaczg czego od nich oczekujg, cierpliwie
odpowiadajg na pytania, podczas gdy osoby bardziej doSwiadczone otrzymujq
krotkie polecenia co do wykonania zadan [B_06_10.07]. Niektérzy koordynatorzy
réznicujq zadania wg kryterium doswiadczenia (tj. obecnosci [ nieobecnosci na
poprzednich Festiwalach w danej ekipie), np. Osoby bardziej doswiadczone
prowadzq strefe retro, mniej doswiadczone sq na rejestracji [B_04_09.07]. Innym
stosowanym rozwigzaniem jest, ze Osoby z wigkszym doSwiadczeniem dostajq
instrukcje dotyczqce konkretnych zadan i realizuje je same, osoby z mniejszym

doswiadczeniem sq dotgczane do ekip realizujgcych zadania [B_10_07.07].
4.4.3. Podejscie do komunikacji z wolontariuszami

w rdoznym wieku

Dominujgcym podejsciem w komunikacji lideréw z zespotem byto
demokratyczne traktowanie wszystkich rozméwcoéw, bez wzgledu na wiek.
podejScie to byto dominujgce w zgromadzonych obserwacjach.

e Zdecydowanie tak. Tutaj panuje tylko demokracja :) Demokratyczne

traktowanie wszystkich. [B_06_08.07]

40



Nie zauwazono aby lider réznicowat czestotliwos¢é kontaktow
w zaleznoSci od wieku. Rozmawia z tymi ktorzy sq odpowiedzialni za
dane zadania [B_04_09.07]

Demokratycznie traktuje wszystkich, z szacunkiem i mitym

nastawieniem. Wszyscy sq w podobnym wieku [B_09_10.07]

Jesdli chodzi o czas wolny, zazwyczaj rozmawia ze swoimi
przyjaciétmi. Nie wybiera z kim rozmawia, tylko zagaduje wszystkich
w kanciapie. Jest otwarty na rozmowe z ludzmi w kazdym wieku.

[B_02_08.07]

Nawet jesli pojawiaty sie dysproporcje, czesto postrzegane byty jako

naturalny element funkcjonowania grupy:

Rzeczywiscie czeSciej mozna go znalezé ze swoimi przyjaciotmi, ale
nie wptywa to na jakoS¢ pracy, czy podziat zadan. Oni majq bardzo
indywidualne podejscie do swoich potrzeb. Nie widaé zeby

ktokolwiek byt przez to pokrzywdzony, wrecz przeciwnie. [B_02_10.07]

Ciekawym jest jednak, ze w ogdle demokratycznego traktowania cztonkéw

zespotu, zauwazone zostaty sytuacje, w ktérych liderzy, bedgcy zazwyczajosobami

starszymi, chetniej wybierali na swoich rozmoéwcow osoby zblizone wiekiem.

Traktuje réwno, cho¢ dla niego partnerem sq szefowie kafejek,
z ktérymi spotyka sie oddzielnie i ttumaczy kwestie zwigzane np.
Z finansami, zamoéwieniami, pracq magazynu. szefowie kafejek sq
nieco starsi niz wolontariusze. [B_03_07.07],

Komunikacja ze wszystkimi na réwni, dyskusje koncepcyjne ze
starszymi wolontariuszami [B_10_07.07],

Komunikacja ze wszystkimi cztonkami ekipy, niezobowiqzujqce
rozmowy poza ,trybem akcji® w gronie czterech starszych
wolontariuszy (dwie kobiety i mezczyzna, wszyscy okoto 40 i starsi)

[B_10_07.07],
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Raczej komunikacja ze ,starymi” wyjadaczami, mtodzi, nowi na
drugim planie. [B_10_07.07]

4.4.4. Dysproporcje w podejSciu do wolontariuszy

Obserwacje dotyczgce ewentualnych dysproporcji w traktowaniu

wolontariuszy dzielity si¢ zasadniczo na trzy grupy. Pierwsza, najliczniejsza grupa

spostrzezen zdecydowanie akcentowata brak dysproporcji. Badacze podkreslali,

ze wszyscy czionkowie zespotdbw traktowani sq podobnie oraz ze zadna ze

zmiennych (wiek, pte¢, staz) nie odgrywa tu znaczqce;j roli.

W wolnych chwilach koordynator gra w karcianki z wolontariuszami
na rejestracji (jesli nie ma ludzi). Pomaga to roztadowaé
demotywacje wynikajgca z matej iloSci pracy w danym momencie.
Zaréwno z doswiadczonymi jak i miodymi (wiekiem i stazem)
[B_04_10.07],

Zdecydowanie nie, po prostu starsi / mfodsi wolontariusze
rozmawiajq o innych rzeczach. [B_02_09.07],

Raczej nie. Te same uwagi sq kierowane do przedstawicieli réznych
pokolen. [B_03_09.07],

Nie — osoby z wyZszym doSwiadczeniem sq po prostu czesciej
delegowani do zadan bardziej krytycznych, ale czesto towarzyszq im
mitodsi wolontariusze. Tak naprawde wszyscy dziatajqg wspdlnie.
[B_01_10.07],

Mimo, ze metryka wolontariuszy waha sie od 18 do 42 r.z, to nie ma

réznic ze wzgledu na wiek. No agizm! [B_06_09.07]

Drugq grupe obserwacji cechowato spostrzezenie o istniejgcych

dysproporcjach, ale postrzeganych w pozytywnym swietle, jowigcych sie jako

naturalne zjawisko, wynikajgce z réznic w doswiadczeniu, dalekie od dyskryminacji.
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Tak, sq dysproporcje, ale to nie jest negatywne, raczej wigksze
doswiadczenie to stuzenie wsparciem i radq [B_12_10.07],

(..) mniej doswiadczonym (zwtaszcza b. mtodym) wolontariuszom
udzielana jest pomoc. Im sie wiecej ttumaczy i ich kieruje.
[B_06_08.07],

Mtodzi wolontariusze majq wigcej opieki ze strony prowadzqcych.
Jest tzw. peer-mentoring. Osoby bardziej doswiadczone pomagajq
mniej doswiadczonym (np. zostajq dtuzej, obserwujq, dajg rady).
[B_06_10.07],

Osobom nowym dtuzej sie ttumaczy, te z doSwiadczeniem operujq

na wigkszym stopniu ogélnosci [B_10_10.07]

Ostatnia, najmniej licznha grupa obserwacji, dotyczyta sytuacji, w ktérych

badacze zaobserwowali wyrazne dysproporcje w traktowaniu wolontariuszy.

Byly to momenty, w ktérych liderzy faworyzowali na rézne sposoby osoby znajome

i posiadajgce wieksze doSwiadczenie.

Miatam takie wrazenie odno$nie relacji szefowej z wolontariuszkami
i asystentkq [B_07_08.07],

Koordynatorka spedza wiecej czasu z wolontariuszami starszymi
stazem [B_11_09.07],

Wolontariusze wyzej w hierarchii w zaleznosci od celu wizyty
W punkcie, sq traktowani luzno i ciepto (normalna rozmowa) lub
zadaniowo (sprawa techniczna) [B_14_08.07],

Osoby z wigkszym doswiadczeniem i dtuzszq relacjq z szefem sq lzej

traktowani w poréwnaniu z nowymi osobami [B_14_11.07]

Nalezy jednak zaznaczy€, ze obserwacje w trzeciej grupie byty nieliczne i dotyczyty

trzech konkretnych liderébw. Mozna wigec domniemywac, ze podej$cie to wynika

z indywidualnego charakteru i postaw lideréw, nie za$ ogdélnej praktyki zarzgdczej.
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4.4.5. Dodatkowe kwestie zwigzane z relacjami liderow
z ich zespotami

Ponad w potowie obserwacji odnotowano dodatkowe kwestie zwigzane

z relacjami migedzy koordynatorem, a wolontariuszami.

W 13 przypadkach relacje byty okreslane przez obserwatorow jako
przyjazne, petne szacunku, ale tez sprofesjonalizowane. Zauwazono rézny stopien
zazytoSci pomiedzy wolontariuszami, co jednak nie miato wptywu na powyzsze
obserwacje. Zwrécono uwage, ze koordynatorzy starajg sie dba¢ o swojg grupe.
Odnotowano tylko jedng sytuacje, kiedy koordynator zwrdcit uwage

wolontariuszowi na jego zachowanie, co zostato omdwione w spokojnej atmosferze.

Ponadto obserwatorzy zwracali uwage na sposob przekazywania wiedzy
miedzy wolontariuszami, relacje wystepujace w zespotach czy stopien zazytosci
miedzy wolontariuszami. Jeden odnotowat takze, opinie wolontariuszy o swoim
koordynatorze:

e W opinii wspétoracownikéw (kierownikéw kafejek) Lider (..) jest mity,
dostepny, kompetentny, opanowany, pomocny, skomunikowany,
szybko reaguje i odpowiada na sms-y, zawsze gotowy do pomocy,
prawie nigdy sie nie denerwuje. Czyli same superlatywy!!!

[B_06_08.07].

W 8 arkuszach odnotowano uwagi dotyczgce emociji, co warto podkresli¢
- wszystkie o pozytywnym charakterze. Obserwatorzy zwracajg uwage nad
zyczliwos¢, pomocnosE, serdecznose, troske o siebie nawzajem i swodj dobrostan.
Wyrazali to przez drobne gesty lub stownie. PodkreSlano takze mitg atmosferg

zaréwno dla ,nowych” jak i doSwiadczonych wolontariuszy.

Obserwatorzy zwrécili uwage na wymiar organizacyjny pracy zespotow;

7z nich odnotowato w sposobie pracy, ze polega on na licznych rozmowach
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bezposrednich i telefonicznych, spotkaniach, tzw. odprawkach jaoko sposobie
planowania i ewaluacji podejmowanych dziatan, czy tworzenie grafikdw dyzuréw
w zespotach. Ciekawe spostrzezenia dotyczyty: sposobu reakcji na trudne sytuacje
czy podziatu pracy w zespole:
e lider Swietnie radzi sobie w trudnych sytuacjach, Ma opanowanie
zarzgdzanie kryzysowe. Nic go nie zaskoczy [B_06_12.07],
e Niektére zadania koordynatorka wykonuje sama, nawet gdy
pozostali cztonkowie grupy dysponujq czasem [B_08_08.07].
Ponadto 4 obserwatoréw zwrécili uwage na kwestie dotyczgce przekazywania
wiedzy, ze wolontariusze uczq si¢ od siebie nawzajem, a koordynatorzy bywajg

mentorami dla swoich grup, dbajqg o przeptyw informacji i przekazywanie wiedzy.

4.5. Styl zarzgdzania wolontariatem

opracowanie: Matgorzata Kaczmarek

4.5.1. Typ przywddztwa

Szefowie w wigkszoSci reprezentowali pokolenie 30-, 40- i 50-latkéw. Nie
byto to wiec pokolenie najmtodsze, a raczej ztozone z ludzi o konkretnym profilu
i doSwiadczeniu zawodowym. Pracowali zatem gtéwnie z ludzmi od siebie

mtodszymi, cho¢ zdarzaty sie oczywiscie przypadki odwrotne.

W starszych pokoleniach zauwazalne jest (momentamil) przyzwyczajenie
do stylu nieco bardziej autokratycznego, np. w formie komunikacji (czesciej
monolog niz dialog), szczegdlnie w momentach przekazywania instrukcii,
omawiania kwestii organizacyjnych. Wéwczas szejk jest w wigkszosci osobq, ktéra
narzuca styl komunikaciji - jest to tez styl bardziej formalny, nawiqzujgcy do relacji
wtadzy. Potwierdzajg to zastyszane stowa jednej z liderek: Nic tak nie dziata jak

sprawna kontrola [B_12_09.07].
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Generalng zasadq jest dopasowanie stylu zarzgdzania do charakteru
pracy, specyfiki danej grupy oraz oczekiwanego rezultatu. Sq wiec zespoty, ktére
dziatajq bardzo wspdinotowo/demokratycznie, gdzie partycypacja jest petna (ale
tez umiejetnoSci zespotowe wysokie). Sq tez zespoty, ktére dziatajg bardziej
hierarchicznie/autokratycznie, a relacje sprofesjonalizowane — gdzie ustalenia sq
odgbrne a poziom partycypacji jest niski. W ramach jednego Festiwalu

eksploatowanych i eksplorowanych jest kilka stylow zarzgdczych jednoczesnie.

4.5.2. Style zarzqdzania

Dominuje zarzqdzanie przez zadania oraz zarzgdzanie przez cele, nawet
w mocno ustrukturyzowanych zespotach. Jednak w zaleznoSci od specyfiki grupy
mogq pojawiaé sie: stanowcze polecenia, odgérne planowanie czy grupowa (mniej

zindywidualizowana) komunikacja.

Dominujgcym stylem zarzgdzania jest servant leadership, ktéry idealnie

charakteryzuje wypowiedz: My szefowe jestesmy dia Was [B_10_07.07].

Servant leadership, czyli przywbédztwo stuzebne, to filozofia zarzgdzania,
w ktorej lider stawia na pierwszym miejscu potrzeby zespotu, wspierajgc ich rozwdj
i motywujqc do osiggania wspdlnie zatozonych celdédw. Na Festiwalu przejawia sig
ono w relacyjnej komunikaciji, budowaniu poziomej komunikacji — unikaniu
nadmiarowego hierarchizowania, odchodzeniu od relacji opartych na

nadrzednosci i podrzednosci.

W tak rozumianym zarzgdzaniu lider jest osobg wspierajgca — bardziej
mentorem niz pracodawcq. Servant leadership wymaga wysokiego poziomu
Swiadomego przywoddztwa, opartego na czgstym feedbacku, udzielanym wsparciu
(i deklaratywne, i realne) i tworzeniu warunkéw do wspdtpracy na zasadach
partnerskich z poszanowaniem i szacunkiem dla mozliwosci fizycznych

i mentalnych wolontariuszy.
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4.5.3. Wspdtpraca zespotowa

Nie zauwazono szczeg6lnych zmian w stylu zarzgdzania wolontariuszami

w zaleznosci od ich wieku czy pokoleniowej identyfikacji. Od wieku duzo

wazniejsze byto SLOTowe doswiadczenie. W zwigzku z tym bardzo doceniani sq ci

wolontariusze, ktérzy sq na Festiwalu kolejny raz. Mimo to, ogdlne podejscie do

wolontariuszy jest podobne i nie jest zréznicowane przez zadne czynniki. Wszyscy sq

traktowani z szacunkiem, rbwnosciowo.

W relacjach z wolontariuszami dominuje styl partnerski, demokratyczny,

ale réznicuje sie w zaleznosci od festiwalowego doswiadczenia (réwniez w zakresie

stosowanych technik komunikacyjnych). | tak na przyktad podziat zadan wynika

gtobwnie z:

1. doswiadczenia i profesjonalizmu

osoby z doSwiadczeniem majqg wigcej autonomii i odpowiedzialnosci
("duze koncepcyjne prace”). Sq im powierzane zadania trudniejsze,
wymagajgce  wiedzy  (czesto  specjalistycznej),  poziomu
zaangazowania (wtajemniczenia) lub umiejetnosci
organizatorskich. W efekcie osoby bardziej doSwiadczone dostajg
bardziej ztozone zadanio, sq odpowiedzialne np. za nadzdér nad
etapami prac. Z obserwacji wynika, ze doceniani sq wolontariusze,
ktorzy sq kreatywni, innowacyjni, doSwiadczeni, chetni. Doceniane sq
robwniez osoby, ktére sq “specjalistami w swojej dziedzinie”. Osoby
mniej doSwiadczone sq dotqgczane do ekip doSwiadczonych w celu
transferu wiedzy i umiejgetnosci w ramach koncepcji mentoringu czy
peer-mentoringu. Ci z wigkszym doswiadczeniem czuwajq nad tymi
z mniejszym doSwiadczeniem. Osobom miodszym stazem

poswiecony jest dodatkowo czas, zwiqzany z ttumaczeniem zadan,
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odpowiadaniem na dodatkowe pytania, sprawdzaniem postepdw

czy bezposSrednim kierowaniem.
. rzadkich lub potrzebnych umiejetnosci/kompetencji

Zauwazalna specjalizacja stanowisk staje sie coraz czesciej
konieczna z uwagi na rozbudowany obszar projektowy i tematyczny

Festiwalu.
. zaufania wynikajgcego z wieloletniej znajomosci

W tym punkcie pojawia sie wqtek wieloletnich przyjazni, koligacii
rodzinnych, wczesniej zrealizowanych wspodlnie projektow.
. przydzielonej funkcji (asystenci, zastepcy, koordynatorzy,

szefowie zmian) - zwykle wigze sie to z dodatkowq

odpowiedzialnosciq za sprzet lub finanse.

Przydziat do zadan jest elementem zarébwno generujgcym, jak

i weryfikujgcych ewentualne podziaty. Z obserwacji wynika jednak, ze czynnikami

réznicujgcymi jest doswiadczenie, a nie pokoleniowa przynalezno$¢ wolontariuszy.

Wazne w tym miejscu jest uwaga generalna, ze za kazdym razem lider stara si¢

dopasowac wolontariuszy do pracy, ktérg sq w stanie wykonaé.

4.5.4. Instrumenty zarzqdzania — planowanie

Niezaleznie od reprezentowanego stylu zarzgdzania, poziom planowania

i komunikaciji byty kluczowe dla realizacji celéow. W przypadku tak rozbudowanego

Festiwalu planowanie jest rzeczg niezwykle waznq, szczegdlnie w sytuacjach, gdy

co$ nie dziata (np. nie dochodzita wiadomos§é o zmianach w grafikach, nie wszyscy

ustyszeli komunikat o zmianie, nie byto wiadomo jakg drogqg taki komunikat

powinien by¢ oczekiwany).
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Niezaleznie zatem od przynaleznosci pokoleniowej, SLOTowy lider musi by¢

doskonatym planistq.

45.4. Zarzgdzanie zespotem - planowanie w zakresie

podziatu pracy

Nie zauwazono réznic pokoleniowych, ktére istotnie wptywatyby na

realizacje procesu zarzqgdzania czasem wolontariuszy. Wszystkich lideréw

charakteryzowaty:

1.

2.

Podziat na zespoty projektowe i podgrupy zadaniowe.

Biezqce i planowane delegowanie zadan (réwniez w dét).

Grafiki z dyzurami (zwykle po 4h) oraz podziatem na zadania lub
stanowiska tworzone przez lideréw

Dublowanie lub parowanie wolontariuszy (zdarza sie praca w
pojedynke, zwykle sq to zespoty 2- lub 3-osobowe; zdarza sie tez
praca w wigkszych podgrupach np. dyzur w kafejce)

Podziat na zmiany - przy czym kazda zmioana ma innego
koordynatora, szczegdlnie przy pracy 24/7

Upewnianie sie, czy kazdy wie kiedy ma przyjS¢; z reguty bowiem
dobrze poinformowanie wolontariusze sq niezawodni.
Wspobttworzenie grafikdw pracy przez wolontariuszy (sami sie wpisujq
lub/i potwierdzajg przydzielone godziny lub/i sugerujg witasng
dyspozycyjnoéé albo indywidualnie ustalajq z liderem).

Inicjatywy wiasne; gdy nie ma pracy, wolontariusze sami znajdujq
sobie zajecie (wysoki poziom zaangazowania i inicjatywy wtasnej).
Pytania o pomoc skutkujgce zawsze mozliwoscig uzyskania

dodatkowego wsparcia.
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10. Feedback i dyskusja powodujqce wiekszy poziom dopasowania na
linii  wolontariusz-zadanie. Stgd  pojawiajgce sie  zmiany
i przeniesienia (proces dynamicznego dostosowywania sie do zmian

+ wysoki poziom elastycznosci).

Im wyzsze zorganizowanie lidera w procesie planowania tym sprawniej
przebiega readlizacja zadan. Innymi stowy, zaobserwowano wigkszy poziom
zorganizowania pracy wolontariuszy w zaleznosci od poziomu zorganizowania

samego lidera.

W wiekszosci przypadkdw lider przydziela zadania, ale odbywa sige to
w demokratycznym procesie wspdlnych ustalenh z zespotem. Partycypacja
przejawia si¢ na poziomie zadan, ktére rozdzielajg miedzy siebie sami wolontariusze
(np. wewnatrz danej podgrupy) lub ustalajqg sposéb ich realizacii. Zwykle jednak
kluczowe zadania ustala lider. Czasem pomagajg mu w tym aplikacje. Nie

zauwazono tu zadnych oznak dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

4.5.5. Zarzqgdzanie partycypacyjne

Wysoki poziom partycypacji wynikat gtéwnie z wysokiej autonomii
przekazywanej wolontariuszom. Pojawialy sie¢ sugestie decydowania
w okreélonych zakresach: Rébcie jak uwazacie, to jest wasza kafejka" [B_10_06.07],
jak réwniez namowy do podejmowania dziatah kolektywnych. W niektorych
zespotach (elektrycy, gaming room) wysoki poziom partycypaciji wynikat wtasnie
z wysokiego poziomu indywidualnej i kolektywnej odpowiedzialnosci. Woéwczas
urzeczywistnia sie koncepcja wspoétpracy o modelu kultury klanowej (“jak w

rodzinie”, “jedna wielka rodzina”).

Wysoka wewnegtrzna motywacja wolontariuszy §wiadczy o ich wysokiej pro-
aktywnosci, ktora jest niezwykle cenna. Wzmacnia bowiem kulture zaangazowania,

tworzy klimat do budowania postaw opartych na wspétodpowiedzialnosci oraz
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promuje inicjatywnos$¢. Sq to wartosci szczegdlnie istotne w przypadku dziatah

migedzypokoleniowych w kontekscie transferu festiwalowych wartosci.

4.5.6. Instrumenty zarzqdzania — realizacja /| motywacija/

ewaluacja

Sposoby dziatania lideréw w zakresie zarzgdzania pracq zespotdw opisac

mMozna nastgpujgcymi obserwacjami:

1.

Sprawdzanie postepéw nastepuje bez zbednej zwioki (just in time
management);

Natychmiastowe reakcije i refleksje / pomoc ze strony liderg;
Osobiste zaangazowanie lidera w proces uzyskiwania informacji
zwrotne;j;

BezposSrednia kontrola i weryfikacja poziomu trudnosci zadania przez
lidera w stosunku do danego wolontariusza/zespotu/podgrupy
(czasem sg dodatkowe zeszyty z notatkami np. dotyczqcych
rejestraciji, kluczy itp);

Duzo pytan i troski ze strony lidera (np. bezposrednie rozmowy czy
telefony);

Kultura porannych lub wieczornych briefingdw/spotkan;

Wysoki poziom wymiany informacji, zwtaszcza w przypadku spraw
trudnych lub problemdéw wymagajgcych nagtego rozwigzania. Jezeli
co$ sie dzieje, wdrazane jest zarzgdzanie kryzysowe i protokoty
bezpieczehstwa;

Realizacje zadah czgsto podsumowuje podzigkowanie;

Relacja wszystkich zadah towarzyszy dbatoS¢ o balans pomiegdzy

pracq a dobrym samopoczuciem;
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10. Jednak to wszystko nie udatoby sie bez pozytywnego nastawienia
i zaangazowania wolontariuszy, ktérych wysoki poziom auto-

motywacji zauwazalny byt na kazdym kroku.

4.5.7. Rola kompetenciji liderskich

Zarzgdzanie wolontariuszami i projektami festiwalowymi utatwiajg wysokie
kompetencje menedzerskie szeféw/szejkéw: idealny lider, to taki, ktéry daje
doktadne instrukcje, prosi o precyzje i posiada wysoki poziom umiejetnosci
komunikacyjnych. Jest skuteczny, a ta skuteczno$¢ przejawia sie we wszystkich

obszarach jego dziatan: operacyjnym, komunikacyjnym i relacyjnym.

W opinii wspoétpracownikow i wolontariuszy idealny lider powinien byc¢:
mity, dostepny, kompetentny, opanowany, pomocny, zyczliwy, uczynny,
szczery, opiekuinczy, wyrozumialy, zorganizowany, sympatyczny,
komunikatywny i skomunikowany, rozmowny, szybko reagujgcy
i odpowiadajgcy na sms-y, zawsze gotowy do pomocy, o spokojnym (nie

cholerycznym) usposobieniu.

Lider powinien rowniez $wietnie radzi€ sobie w trudnych sytuacjach, mie¢
opanowane zarzqgdzanie kryzysowe, nie dac¢ sie niczemu zaskoczy€, czyli umiec
aktywnie antycypowaé przysztoS€. Sita kompetencji zarzgdczych weryfikuje sie
najszybciej w przypadku zarzgdzania sytuacjami kryzysowymi i zarzgdzania
ryzykiemn — niemal na kazdym szczeblu. Stgd cenione sq osoby, ktére z wysokq

Swiadomosciq tego, co robig, po co to robiqg i dlaczego to robiq.

Idealny lider to osoba cieszqca sie zaufaniem zespotu, dziatajgca
z opanowaniem: bez multitaskingu, bez posSpiechu, bez chaosu. To osoba, ktérg
charakteryzuje spokdj, opanowanie i profesjonalizmm w dziataniu. To cztowiek
z niezbednymi kompetencjami, na wtasciwym miejscu; ambitny, magdry, pracowity,

posiadajgcy ogromng wiedze i doSwiadczenie.

52



Przede wszystkim jednak lider powinien Dawaé mozliwosé rozwoju
[B_04_10.07], poniewaz SLOT jest $wietnymi miejscem zeby sig¢ rozwijaé

[B_04_10.07].

4.5.8. Dodatkowe kwestie zwigzane ze stylem zarzqdzania
lideréw

Produkcja Festiwalu ewidentnie si¢ specjalizuje, rowniez w obszarze
zarzgdzania - stgd potrzeba pozyskiwania przez liderdbw umiejetnosci

przywodczych i menedzerskich/zarzgdczych — niezaleznie od wieku.

Dla wszystkich SLOT jest Swietnymi miejscem Zzeby sie rozwijaé
[B_04_10.07]. Wolontariat na Festiwalu nie jest tylko pracqg, ale tqczy sie
z przyjemnosciqg wspdlnego spedzania czasu ze sobg - dlatego zarzgdzanie

relacjami z wolontariuszami jawi si¢ jako wieloletni proces.

Problemem moze by¢ jedynie brak odniesienia do autorytetu w mtodszych
pokoleniach oraz wypracowanie praktyk zwigzanych z transferem umiejetnosci
i wiedzy, zwtaszczaq, ze w niektérych ekipach Metody pracy sq wypracowane od lat
[B_06_08.07]. Jak zauwaza jeden z liderow:

e Zauwazalne sq réznice migedzypokoleniowe, np. w takich sprawach
jak uzywanie grabi czy excela. Do mtodych ludzi nie mozna zwracaé
sie zbyt bezposrednio. Mtodsze pokolenie raczej potrzebuje, zeby
pokaza¢ im jak co$ robi¢, samo rzadziej podejmuje inicjatywe.

[B_12_10.07]

W tym kontekécie budowanie [ wspieranie postaw proaktywnych moze

w przysztosci przyczynic si¢ do wigkszego zaangazowania mtodszych pokolen.

W odniesieniu do powyzszych kwestii, szczegdblnie dla mtodego pokolenia

wazna jest struktura zadan, ich czytelnos¢ i powtarzalnosé — co moze wzmacniaé
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jedynie skuteczna i odpowiedzialna komunikacja. Nacisk na skuteczne zarzgdzanie
oraz wykorzystywanie instrumentoéw zarzgdzania. Demokratyczny styl zarzgdzania

niweluje wszelkie roznice pokoleniowe.

Nalezatoby w przysziosci wspieraé przywédztwo transformacyjne,
w ktérym lider inspiruje, buduje poczucie wspodlnoty oraz podkresla wartosci i misje

organizacji.

Zarzqdzanie partycypacyjne jest tq drogq, ktéra pozwoli zbudowaé
wspolnote bazujgcg na wspoitworzeniu i wspotodpowiedzialnosci. To tez
bezpieczna droga do budowania aktywnego udziatu w dziataniach festiwalowych,

bazujgcego na poczuciu wiasnej sprawczoséci (spotecznym kapitale wolontariuszy).

5. Zakohczenie

Podsumowujgc odpowiedzi z ankiet i wyniki obserwaciji, w kontekscie
zarzqdzania wolontariatem miedzypokoleniowym warto odpowiedzie¢ na

postawione na wstepie pytania badawcze.

Jaki jest profil wolontariuszy SLOT Art Festiwalu?
Osoby, ktére wziety udziat w badaniu ankietowym w wiekszosci

uczestniczyty w wydarzeniu po raz pierwszy. Duza cze$€ z nich reprezentowata
pokolenie Z. W grupie respondentow dominowaty kobiety, a wigkszo$€¢ badanych
nie brata udziatu w festiwalu przed zaangazowaniem sig w SLOTowy wolontariat.
Odpowiedzi mozna uzna¢ za reprezentatywne, poniewaz udzielito ich ponad 300
osbb, a wigec okoto 30% wszystkich wolontariuszy®. Jednak w kontekScie
szczegdbtowych analiz, dotyczqcych przede wszystkim reprezentowanego pokolenia

i stazu wolontariuszy, warto te dane zestawic¢ z ogdlnymi statystykami pozyskanymi

2 Btgd maksymalny w tym wypadku stanowi 5%.
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w trakcie procesu rekrutacyjnego i sprawdzi¢ na ile badana préba odzwierciedla

szczegdbtowy profil wolontariuszy SLOT.

Jakie czynniki motywujq i demotywujq wolontariuszy do zaangazowania sig?
Wsréd czynnikbw motywujgcych wolontariuszy do zaangazowania sig
w organizacje SLOT wymieniano przede wszystkim dobrqg atmosferg, mozliwo$¢
poznania nowych ludzi, pracy z przyjacidtmi i wspottworzenia wydarzenia. Dla
miodszych pokolen waznym motywatorem byta mozliwo$¢ niskokosztowego
spedzenia wakaciji, starsi doceniali bardziej mozliwos¢ pomocy innym i rozwijania
idei SLOT DNA. W trakcie obserwacji zauwazono rdéwniez, ze do czynnikdw
motywujgcych mozna zaliczy€ réwniez czynnosSci wykonywane przez szeféw ekip,
takie jok zachety stowne, gesty czy motywacja rzeczowa (zapewnienie
odpowiednich warunkéw do wykonywania obowigzkéw, czy drobne nagrody).
Niebagatelne znaczenie miata takze automotywacja samych wolontariuszy, czyli
pozytywna energia i entuzjazm, ktérym zarazali innych. Widoczna byta takze troska
liderbw wzgledem wolontariuszy oraz to, ze chetnie dzielili sie oni swoim

doswiadczeniem.

Wiekszos¢ respondentéw (ponad 2/3) wskazata, ze w trakcie trwania
festiwalu nic nie sprawito, ze poczuli sie zdemotywowani. Ci ktérzy tego doSwiadczyli
wskazywali, ze wptyw na ich samopoczucie miaty przede wszystkim warunki
pogodowe i przemeczenie. Przedstawiciele mtodszych pokolen czgsciej wskazywali,
ze problem stanowita komunikacja z innymi wolontariuszami, starsi zas akcentowali
brak czasu wolnego i docenienia. W trakcie obserwacji zauwazono podobne
czynniki demotywujgce wolontariuszy. Miaty one charakter zewnetrzny (pogoda,
charakter miejsca pracy i jej organizacja) i wewnetrzny (brak zaspokojenia potrzeb
fizjologicznych, stres). Podkreslano, ze wptyw tych czynnikbw zmieniat sie w miare
uptywu czasu. W sporej czesci obserwacji wskazano jednak na brak czynnikéw

demotywujgcych, a jesli juz one sig pojawiaty, to istotng role w ich niwelowaniu
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odgrywali liderzy. Brak oddziatywania czynnikdbw demotywujgcych widoczny jest
rowniez w tym, ze zdecydowana wiekszoS¢ wolontariuszy wskazata, ze w przysztym

roku chcieliby znéw zaangazowac si¢ w organizacje festiwalu w takiej formie.

Jakimi wartosciami kierujg si¢ wolontariusze?
Mimo tego, ze tylko nieco ponad potowa ankietowanych zna SLOT DNA, to

wiekszo8¢ z badanych wolontariuszy identyfikuje sie z wartoSciomi w nim
zawartymi. Wyjatek stanowiqg kwestie zwigzane z wiarg, ktére w najwigkszym stopniu
roéznicujg badanych. Przedstawiciele pokolenia Z zdecydowanie czesciej
wskazywali, ze ,B6g” nie stanowi dla nich istotnej wartosci, ktérqg kierujq sie w zyciu.
Widoczne jest zatem zjawisko sekularyzaciji wérdd przedstawicieli najmtodszego

pokolenia.

Jakie sqg korzysci dla wolontariuszy z udziatu w tym wydarzeniu?

WSrdd korzysci z udziatu w wydarzeniu wskazywano na mozliwo$¢ poznania
nowych osbb, nabycia doswiadczen i brak optat za karnety, co czesciowo byto
zbiezne z czynnikami motywujgcymi wolontariuszy do zaangazowania sie w SLOT.
Przedstawiciele najmtodszych pokoleh czgsciej wskazywali na takie korzysci jak:

mozliwo$¢ otrzymania zaswiadczenia o wolontariacie czy brak optat za karnety.

Jakich form wspotpracy oczekujq wolontariusze?

Respondenci wskazali, ze cenig sobie relacyjne i wspierajgce podejscie
liderow. Kwestie takie jak zaufanie, troska, docenienie i poczucie wspdlnoty sq
kluczowe dla ich motywaciji. Jako najwyzej oceniona wartoS¢ zostato wskazane
.zaufanie do przetozonego”. Najmniej istotne byly ,odgérnie przydzielone zadania”
i wtgczanie w decyzje". Oznacza to, ze sq osoby, ktére preferujg zaréwno
autokratyczny, jak i partycypacyjny styl zarzqdzania, szczegdtowa analiza nie
wskazata jednak, zeby te cechy zwiqzane byty z reprezentowanym pokoleniem, albo

dtugosciq stazu.
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W jakim stopniu wspétpraca migdzypokoleniowa w ramach wolontariatu
traktowana jest jako wartosc?

Wydaje sig, ze wolontariusze wspotprace miedzypokoleniowq traktujg jako
wartos$¢, chociaz nie zostato to wyrazone wprost. Wiekszo$¢ oséb zadeklarowataq, ze
wiek 0sbb, z ktérymi wspobtpracujg nie ma znaczenia, przy czym pokolenie Z czesSciej
wybiera réwiesnikdéw, starsze pokolenia sqg bardziej otwarte na wspdtprace
niezaleznie od wieku. Jesli chodzi o preferowany wiek lidera, to znédw najwiecej osdb
wskazato, ze nie ma to dla nich znaczenia. Ankietowani sq zatem otwarci na
wspotprace migdzypokoleniowq, ale w tramach danych zgromadzonych poprzez
ankiety i obserwacje, nie udato sie uzyska¢ bezposredniej odpowiedzi, czy stanowi
to dla nich wartos¢ (kwestia ta powinna zostaé pogtebiona w trakcie wywiadoéw

indywidualnych).

Jakie style komunikaciji sq najbardziej uzyteczne?

Wolontariusze wskazywali, ze wykorzystywane obecnie formy komunikacji
(takie jok spotkania twarzg w twarz czy wymienianie wiadomosci na
komunikatorach) sq dla nich dogodne. Wiek uczestnikbw nie odgrywat znaczqgcej
roli przy wyborze kanatdbw komunikaciji, wazniejsze byto doS§wiadczenie dotyczqce
tego, co sprawdzato sige przy poprzednich edycjach. Jednakze w trakcie trwania
obserwacji zauwazono, ze w niektérych przypadkach wielo§¢ kanatdw komunikaciji
powodowata pewne zaktdécenia. Jesli chodzi o kwestie migdzypokoleniowe, to nie
zaobserwowano istotnych roznic, ktére miatyby wptyng€ na wykorzystywanqg forme
komunikacji. Byta ona prowadzona gtdéwnie w formie dialogu, w przypadku sytuacji
takich jak szkolenia lub kryzysy zaobserwowano réwniez styl dyrektywny (monolog).
Styl komunikacji w wiekszosci byt narzucany przez szeféw ekip. Warto podkresli€, ze
SLOTowy styl komunikacji, polegajgcy na skracaniu dystansu, traktowaniu
wszystkich z szacunkiem i na réwni byt ksztattowany przez lata i jest powtarzany

przez kolejne pokolenia wolontariuszy. Najbardziej uzyteczny jest zatem styl
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partycypacyjny, ktory wynika wprost z wartosci SLOT, jednak w pewnych sytuacjach

(kryzysowych, informacyjnych) sprawdzajq sie takze inne style komunikacii.

Jakie sq relacje pomiedzy szefem a wolontariuszem?

Jak wynika z obserwacji wolontariusze i szefowie komunikujq sie miedzy
sobqg w sposdb bezposredni, dbajg o wzajemne relacje, starajq sie skracac dystans.
Szefowie czesto wigcej czasu poswiecajg nowym wolontariuszom, starajqc sie
wyjasni¢ im zakres zadan i wprowadzi€ w charakter festiwalu, jednoczesnie zdarza
sig, ze wazne decyzje konsultujg z wolontariuszami o dtuzszym stazu. W wypadku
tych relacji dominujgce znaczenie ma jednak staz, a nie pokolenie z ktérego
pochodzi dana osoba. Ogdlnie relacje te mozna okresli¢ jako przyjazne, petne

szacunku, ale i profesjonalne.

Jaki styl zarzqdzania wolontariuszami majq przedstawiciele poszczegéinych
pokolen?

Wigkszos$¢ szeféw ekip byta reprezentantami starszego pokolenia, jednak
nie zaobserwowano, zeby znaczgco wpltyneto to na sposdb zarzgdzania
wolontariuszami. Dominowat styl zarzqgdzania okre$lany mianem przywddztwa
stuzebnego, w ktérym lider zwraca przede wszystkim uwage na potrzeby zespotu,
motywujgc go do realizacji zaktadanych celdw. Zauwazono jednak, ze poziom
zorganizowania lidera przektada sie na prace catego zespotu, wynika to jednak
z cech indywidualnych. Szefowie ekip, o czym juz wcze$niej wspomniano,
preferowali styl partycypacyjny, dajgc wolontariuszom duzg autonomie,
jednoczes$nie starajqc sie szczegdtowo wyjasdni¢, na czym dane zadanie polega.
W kontekscie zarzgdzania wolontariuszami bardzo istotne jest podkreSlenie, ze
zostat on wypracowany w trakcie wielu lat organizaciji festiwalu, stanowi jego DNA

i jest niejako przekazywany z pokolenia, na pokolenie kolejnych liderow.

58



