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WPROWADZENIE

W ramach dziatan badawczych w projekcie Burnout Aid, oprécz wywia-
déw na temat syndromu wypalenia zrealizowanych w organizacjach poza-
rzadowych, przeprowadzili§my w 2020 roku réwniez wywiady eksperckie na
temat wypalenia zawodowego i aktywistycznego. Rozmowy te potwierdzity
wiele wnioskéw z badania organizacji pozarzadowych, np. zwigzek wypalenia
z niestabilnymi finansami czy duza biurokracja w NGO, a takze z nadmierna
identyfikacja z wartosciami i misjg organizacji. Eksperci i ekspertki potwier-
dzaja, ze wypalenie jest problemem w trzecim sektorze i nalezy dazy¢ do jego

pilnego rozwigzania.

Wsréd ekspertow i ekspertek znalezli sie:

/ w Polsce: prawniczka zajmujaca sie prawem pracy z uwzglednieniem
jego aspektow psychologicznych; przedstawicielki organizacji
pozarzagdowej skutecznie wdrazajacej polityke antywypaleniows;
aktywistka i edukatorka antydyskryminacyjna i antywypaleniowa;
doktor nauk medycznych - psychiatra; trenerka, psycholozka i
konsultantka prowadzaca autorskie programy szkoleniowe;

/ w Chorwacji: doktorka psychologii prowadzaca badania nad
programami zapobiegania wypaleniu zawodowemu wsroéd
pracownikéw zawodow pomocowych; doktorka psychologii
zajmujaca sie dobrostanem nauczycieli; doktorka medycyny pracy i
medycyny sportowej; przedstawicielka dyrekcji rzadowego biura ds.
wspotpracy z organizacjami pozarzadowymi; trenerka i konsultantka
ds. rozwoju organizacyjnego i planowania strategicznego;

/ w Stowenii: psychoterapeuta pracujacy z osobami z syndromem
wypalenia; edukatorka i badaczka traumy; lekarka i psychoterapeutka
(autorka ksigzki o wypaleniu); psychoterapeutka i superwizorka;
profesorka psychologii zajmujaca sie wypaleniem.

Przeprowadzono facznie 15 wywiadéw w trzech krajach. Eksperci i eks-
pertki w swojej pracy w réznym stopniu zajmuja sie wypaleniem zawodowym
i patrza na to zjawisko z roznych perspektyw. Maja tez rézne zwiazki z orga-
nizacjami pozarzadowymi, niektérzy pracowali w NGO, inni - z zespotami
organizacji pozarzadowych, a jeszcze inni mieli tylko pojedyncze kontakty
z przedstawicielami trzeciego sektora. Sa takze wéréd nich osoby, ktére do-
Swiadczyty wypalenia - dla niektérych byt to powodd, zeby zawodowo zajac sie

tym tematem.






ZRODLA WYPALENIA

Niektorzy eksperci i niektore ekspertki akcentujag wptyw doswiadczen
z dziecinstwa na budowanie poczucia wiasnej wartosci - w efekcie nieswia-
domy mechanizm psychologiczny powoduje, ze cztowiek, mimo wyczerpania,
nie przestaje pracowac. Swoje poczucie wartosci uzaleznia bowiem od subiek-
tywnego postrzegania dokonan wtasnych, wedtug zasady: ,Jestem dobry tylko
wtedy, gdy duzo i szybko pracuje, dziatam perfekcyjnie, nie popetniam btedéw,
potrafie sie dostosowac do innych”. Dla takich oséb idealne wykonywanie pracy
jest wazniejsze niz zycie w rownowadze. Inne badane osoby zwracajg uwage
na role stresu - jesli jest chroniczny, to przestaje by¢ ,sprzymierzencem”,
a staje sie sitag destrukcyjna. Najpierw dziata adrenalina, a potem kortyzol,
ktéry powoduje ktopoty z pamiecia, z koncentracja, z ustalaniem priorytetow,
z planowaniem i realizowaniem dziatan. Jeszcze inni eksperci i inne ekspertki
za zrodfo stresu uznaja nieskuteczne zarzadzanie zespotem i nieumiejetne
petnienie roli lidera i liderki lub - nawigzujac do pierwszych prowadzonych
badan nad wypaleniem - intensywna prace z ludzmi, zwtaszcza w zawodach
pomocowych (lekarze i lekarki, pielegniarkii pielegniarze, pracownicy socjalni
i pracownice socjalne, pracownicy i pracownice organizacji pozarzadowych,
nauczyciele i nauczycielki oraz policjancii policjantki). Niezaleznie od roztoze-
nia akcentéw w postrzeganiu zrodet wypalenia, wazne jest to, ze wypalenie

pojawia sie w zwigzku z petnieniem rél spotecznych i zawodowych.

Dobre srodowisko pracy jest w stanie dostosowac sie do ograniczen oso-
bowosciowych pracownikéw i pracownic. Jezeli pracuje we wrazliwym
srodowisku, to méj szef wie o tym, jakiego rodzaju obcigzenia pracow-

nice i pracownicy bedg w stanie przyjqgé. Uwzgledni ich indywidualne
uwarunkowania przy rozdziale obowigzkéw. Nie bedzie wystawiat nikogo
na czynniki, ktére wtasnie jg/jego mogqg wypali¢. Wtedy srodowisko
kompensuje niedobory osobowosciowe. Méwie gtéwnie

o zawodach pomocowych - lekarzach i lekarkach, pielegniarkach

i pielegniarzach, psychologach i psycholozkach.

Niektorzy eksperci i niektore ekspertki przestrzegali i przestrzegaty,

zeby nie ograniczac sie do psychologicznych zrédet i uwarunkowan syndromu



ZRODLA WYPALENIA

wypalenia, poniewaz moze to wywotaé wrazenie, ze wypalona jednostka jest
sama sobie winnai tylko ona ponosi odpowiedzialnos$¢ za swéj stan. Wypalenie
to ztozony problem, ktéry trzeba ujmowac catosciowo - uwzgledniajac poziom

jednostkowy, organizacyjny i spoteczno-kulturowy.

Co sprzyja wypaleniu?

Czynniki indywidualne: Czynniki organizacyjne:
/ nadmierne poswiecanie sie pracy / niestabilna sytuacja
(praca po godzinach, poczucie, finansowa organizacji,
ze trzeba by¢ dostgpnym/ / niekompetentne przywdédztwo,

CIESEEITE) CEy ), / nieumiejetne, nieskuteczne

/ brak n'avyyku odpoczywania |_Ub zarzadzanie i planowanie,
nieumiejetnos$¢ odpoczywania, oo . :

/ nierowny podziat zadan,

/ nieradzenie sobie ze stresem, .. ot oA . ,
) / niejasny podziat rél i obowigzkow,

/ niska samoocena, . . .
/ niejasne instrukcje do

/ wysokie ambicje, zlecanych zadan,

/ szukani.e potwierdzenia / przydzielanie niedo$wiadczonych
WJff"S“?J wartosci poprzez i nieprzygotowanych pracownikéw
osiagnigcia zawodowe, i pracownic do trudnych zadan,

/ niewtfasciwa regulacja emocji / brak wsparcia,

(np. nadmierne kontrolowanie, "

. / brak autonomii w pracy,

ttumienie) N

/ perfekcjonizm, / CERFATI PIECE),
. . T s / nieuczestniczenie w

/ nadmierna sumiennoé¢ i doktadnos¢ . - "

) ) podejmowaniu decyzji,
/ idealizm, . 8 ol

o ) . / sztywna hierarchia i niektére

/ trudnosci w wyznaczaniu granic, standardy przeniesione z biznesu,

/ neurotycznos¢, / presja na szybkie tempo pracy,

/ nerwica natrectw, / brak informacji zwrotnej,

/ lek, / niedocenianie osiggnied przez

/ silne poczucie odpowiedzialnosci, przetozonych i wspétpracownikow,

/ nieumiejetnosc odréznienia / praca z osobami dotknietymi traumg,
tego, na co ma sig wptyw, od / misyjnos¢, odruch poswigcania
tego, co jest poza kontrolg, sig, oczekiwanie nadmiernego

/ nadmierna potrzeba kontroli. zaangazowania,

/ zbyt mato pracownikow w
poréwnaniu do skali zadan
i liczby odbiorcéw,

/ rutyna (niezmiennos¢ dziatan),

/ naruszanie godnosci pracowniczej:
mobbing, dyskryminacja,
molestowanie seksualne.




ZRODLA WYPALENIA

Organizacje pozarzqdowe sq bardzo skoncentrowane na wynikach, ktére
chcq osiggng¢ jak najszybciej, i myslq, ze muszq przezwyciezyc catq nie-
sprawiedliwosc. Nie radzq sobie z faktem, ze muszqg cos odpuscié,

Ze nie mogq stoczyc kazdej bitwy. Mysle, ze jest to nieumiejetnosc

ustalenia priorytetéw i wyboru tego, o co warto walczy¢.

Regulujemy emocje, aby zachowa¢ spokdj przed naszymi klientami

i klientkami, i to jest dla nas wyzwaniem. Istniejq rézne strategie, ktére
stosujemy regulujgc emocje. Niektore z nich majg charakter adaptacyj-
ny, a niektére sq dos¢ negatywne, nieprzystosowawcze i wigzq sie

z zespotem wypalenia zawodowego i wieloma innymi

szkodliwymi konsekwencjami.

Bardziej istotne jest to, jaka jest kultura organizacji, np. czy to jest
kultura samoposwiecenia, charakterystyczna dla [trzeciego] sektora w
Polsce wobec tego, ze brakuje pieniedzy i wszystkie sprawy sq naglgce i
jednoczesne. Organizacje starajq sie te braki i wyzwania zréwnowazy¢
tym, czego wydaje im sie nie brakowad, tj. pracq ludzi, robiong w trybie
alarmowym ,wszystkie rece na poktad”. | ten tryb trwa niemal caty czas.
Zawsze pracuje tam za mato ludzi, zawsze jest to praca pod presjq czasu.
Bardzo czesto towarzyszy temu nieumiejetnosc takiego zorganizowania
czasu i ustalenia priorytetéw w zespole, zeby ludzie mogli ztapa¢ od-
dech, pracowac z zaangazowaniem i mieli ,flow” w pracy.

A wszystko to dziata jako prewencja wypalenia.

Eksperciiekspertki pytanii pytane o zwigzek ptcii wypalenia, wskazywali

i wskazywaty na powigzanie ptci zinnymi czynnikami, np. kobiety czesciej pra-

cujg w zawodach pomocowych, a z kolei mezczyzni chca byé postrzegani jako

silni, dlatego pozniej niz kobiety zwracaja sie o pomoc. Pte¢ moze miec¢ wptyw
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ZRODLA WYPALENIA

na przebieg zespotu wypalenia, poniewaz wigze sie z petnionymi spotecznie
rolami (np. w spotecznym odbiorze kobiety lepiej sobie radza z frustracja).
Podobnie wiek jest powigzany z innymi czynnikami, np. z doswiadcze-
niem zawodowym - osoby z mniejszym doswiadczeniem (na ogét mtodsze)
moga by¢ bardziej podatne na wypalenie. Z drugiej strony ryzyko wypalenia

zwykle wzrasta okoto 40 roku zycia - po okoto 10 latach pracy.






WYPALENIE W TRZECIM SEKTORZE

Eksperci i ekspertki sa zgodni i zgodne, ze o temacie wypalenia w ostat-
nich latach wiecej sie méwi, co powoduje, ze Swiadomos¢ problemu jest wiek-
sza, jednak nadal niewystarczajaca. Najpierw musi sie zmienié podejsécie osob
profesjonalnie i bezposrednio pracujacych z wypaleniem, nastepnie $wiado-
mos$¢ szeroko rozumianej opinii publicznej, a za tym powinny p6j$¢ dziatania
systemowe, w tym ustawodawcze.

Wiedza o syndromie i jego profilaktyce raczej dotyczy poziomu jednost-
kowego, a nie organizacyjnego. Liderzy i liderki nie maja czesto kompetencji,
zeby zajmowacd sie tym tematem, a na co dzien nadmiernie koncentrujg sie na
doraznym wyniku organizacji, zapominajac czasem o potrzebach swoich oraz
pracownikéw i pracownic. Dlatego w pierwszej kolejnosci nalezy zbudowacé
swiadomosé tego, ze konieczne s3 zmiany na poziomie organizacyjnym, a do-
piero potem zaoferowaé narzedzia zaradcze. Jeden z ekspertow stowenskich
podkresla, ze rdzeniem wypalenia sg systemy wartosci - jako przyktad podaje
~stowenska mentalnos¢”, ktéra pozytywnie wartoéciuje przede wszystkim
prace, wysitek i cierpliwo$é, a nie harmonijne zycie i dbanie o siebie. Jesli podsta-
wowa wartosécig jest pomaganie innym i poswiecanie sig, to trudno jest stawiaé
w pracy granice. Konieczna jest refleksja nad wartosciami oraz pierwszy krok, czyli
$wiadome decydowanie, kiedy i jak pracowac, kiedy i jak odpoczywad.

Wiekszos¢ ekspertow i ekspertek zgadza sie z tym, ze praca w trzecim
sektorze zapewnia mniejsze bezpieczenstwo w poréwnaniu z pracg w sekto-
rze publicznym lub prywatnym - przede wszystkim z powodu niestabilnego
finansowania NGO. Do konsekwencji niepewnej sytuacji finansowej orga-
nizacji pozarzadowych nalezy zaliczy¢: niskie wynagrodzenia, przecigzenie
pracg, prace po godzinach, niewielki zespét (lub brak personelu), duza rotacje
w zespole, realizacje zbyt matej lub zbyt duzej liczby projektéw lub projektow
wybieranych przypadkowo (z powodu dostepnosci dofinansowania, a nie ze

wzgledéw merytorycznych), zeby przetrwad.
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WYPALENIE W TRZECIM SEKTORZE

Inne czynniki ryzyka specyficzne dla trzeciego sektora to:

/

emocjonalnie wymagajgca praca z osobami znajdujgcymi sie
w trudnej sytuacji zyciowej, zwtaszcza z doswiadczeniem
traumy, oraz brak przygotowania do takiej pracy,

cykliczny rytm pracy organizacji pozarzadowych: po
intensywnej pracy w projektach nastepuje przestoj

i pojawia sie niepewnos¢ co do przysztosci,

frustracja zwigzana z nieosigganiem zamierzonych celéw oraz
z tym, ze zmiana spoteczna dokonuje sie bardzo powoli,

agresja i hejt, ktérego doswiadczaja aktywisci i aktywistki,
presja na osigganie celéow organizacji (z jednej strony
przetrwanie w obliczu finansowej niestabilnosci, z drugiej

strony realizacja misji i dziatan statutowych),

niedocenianie pracy organizacji pozarzagdowych,
jej niekorzystny wizerunek, a takze niedostateczne
wsparcie ze strony panstwa i spofeczenstwa,

brak zasad organizacyjnych i $srodkéw ochrony dostepnych w
sektorze publicznym lub prywatnym, np. zwigzkéw zawodowych,

zatarta granica miedzy praca a zyciem prywatnym,
brak wsparcia zawodowego, w tym dostepu do superwizji,

rozbudowane procedury administracyjne i duzo
biurokracji oraz poswiecanie wiele czasu i energii na
zdobywanie funduszy, pisanie sprawozdan itp.

Jeden ze stowenskich ekspertéw oszacowat, ze 40% jego pracy w orga-

nizacji pozarzadowej zajmujg czynnosci administracyjne, podczas gdy norma

okreslona przez Izbe Spoteczng wynosi 20%.
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KULTURA

WYPALENIE W TRZECIM SEKTORZE

Polska aktywistka antywypaleniowa zwraca uwage, ze wypalenie to
proces, ktorego doswiadczaja ludzie w réznym wieku, o réznorodnej sytuacji
rodzinnej czy zyciowej - niezaleznie od tego, na jaki okres ich zycia przypada

praca w trzecim sektorze. Ten proces mozna przedstawic tak:

BARIERY,
OBIEKTYWNE . STAWIANIE
OGRANICZENIA ROZDZWIEK MIEDZY P‘:'SAWR'?E:Z'Z“E POTRZEB
NADZIEJAMI ODBIORCOW

ARZECZYWISTOSCIA oncmqsllzl A PONAD

WEASNYMI

PRACA PONAD SILY

Jednoczesénie zastrzega, ze nie nalezy generalizowac¢ - nie wszystkie
organizacje pozarzagdowe majg taka kulture organizacyjna, ktoéra prowadzi do
wypalenia.

Za grupy szczegdlnie podatne na wypalenie eksperci i ekspertki uznaja:
lideréw i liderki (spoczywa na nich duza odpowiedzialnos$c¢ za organizacje, pra-
cownikéw oraz - posrednio - za odbiorcow dziatan), kobiety (czesto sa bardziej
zaangazowane i empatyczne niz mezczyzni), wolontariuszy i wolontariuszki
(boleénie przezywajg zderzenie ideatéw z realiami), dziataczki i dziataczy
Z organizacji mniejszosciowych oraz osoby pracujace z ludzmi znajdujacymi
sie w sytuacjach kryzysowych - obtoznie chorymi, z niepetnosprawnosciami,

w kryzysie bezdomnosci etc.






PROFILAKTYKA I RADZENIE SOBIE Z WYPALENIEM

Ekspercii ekspertki sg zgodni i zgodne, ze dostepne wsparcie jest co do
zasady, a dla organizacji pozarzadowych w szczegdlnosci, bardzo niewielkie.
Zaniedbuje sie zwtaszcza dziatania profilaktyczne, tymczasem to wtasnie

zapobieganie wypaleniu jest kluczowe.

Pracowatysmy przez kilka lat nad metodgq, jak uswiadomic pracodaw-
céw, u ktérych nawet nie byto tego typu zagrozen, ze warto przeciwdzia-
taé mobbingowi i wypaleniu zawodowemu. Nazywamy to miekkim BHP,
bo to jest bezpieczenstwo i higiena pracy, w tym higiena psychiczna.
Chodzi o to, aby ludzie reagowali na sygnaty, by méwili o zagrozeniach

i by ktos ich wystuchat, zeby byta swiadomosé, kiedy dzieje sie cos nega-
tywnego, by reagowac na jak najwczesniejszym etapie, zeby byty mecha-

nizmy ostrzegawcze.

Wazne jest, zeby znaé objawy wypalenia i mechanizm jego rozwoju: prace
rozpoczyna sie zwykle z duzym zapatem i energig, dopiero po jakims$ czasie
pojawiaja sie: frustracja, nadmiernie krytyczny stosunek do wtasnej pracy, wy-
cofywanie sieg, unikanie kontaktu z ludzmi, zto$¢, nietolerancja i zaprzeczanie,
Ze cos ztego sie dzieje.

W profilaktyce wypalenia oraz w radzeniu sobie z syndromem wazne sa
zarowno strategie indywidualne, jak i organizacyjne czy systemowe. Przykfa-
dowe strategie indywidualne to: medytacja, pisanie pamietnika, aktywnosé
fizyczna, zdrowa dieta, uwzglednienie w planie dnia czasu wolnego, prakty-
kowanie uwaznosci (mindfulness), a takze konsekwencja i samodyscyplina
w stawianiu granic pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym (np. nieod-
bieranie wiadomosci czy telefonéw stuzbowych poza godzinami pracy). Gdy
pojawi sie wypalenie, mozna skorzystad z psychoterapii, a kiedy to niezbedne
- farmakoterapii, leczenia psychiatrycznego. Aktualnie dostepne wsparcie to
przede wszystkim dziatania zindywidualizowane, nastawione na jednostke. Przy
planowaniu interwencji i wsparcia dla oséb wypalonych nalezy jednak wptywa¢é
jednoczesnie rowniez na organizacje, a wczesniej przeprowadzi¢ diagnoze,
ustalajac co doprowadzito do wypalenia. Wsparcia nastawionego na zespot
czy organizacje brakuje najbardziej. Przyktadem dziatan tego rodzaju moze by¢

podejscie okreslane mianem collective care, obejmujgce grupy wsparcia, dajgce
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PROFILAKTYKA I RADZENIE SOBIE Z WYPALENIEM

przestrzen do wypowiedzi, umozliwiajgce bycie wystuchang/wystuchanym. Sa
to np. grupy dyskusyjne lub obozy wypoczynkowe organizowane przez akty-
wistow i aktywistki. Na poziomie organizacyjnym wypaleniu przeciwdziataja:
klarowna komunikacja, uczciwos$é, szacunek i dobre relacje interpersonalne
w pracy (mozliwo$é rozmowy o swoich uczuciach, bélu, frustracji i wypaleniu),
dobra kultura i organizacja pracy oraz lider lub liderka dbajacy lub dbajaca
o pracownikéw, pracownice i organizacje.

Rozmoéwcy i rozméwczynie podkreslajg znaczenie liderai liderki w proce-
sie zapobiegania i radzenia sobie z wypaleniem. Osoby te decydujg o sposobie
organizacji pracy, modelujg relacje w zespole. To oni lub one odpowiadaja za
budowanie sprzyjajagcego klimatu oraz poszanowanie wartosci, postaw, opinii
i uczu¢ pracownikéw i pracownic. Wazne jest stworzenie takiego srodowiska
pracy, w ktérym bedzie mozliwo$é wyznaczania granic - budowanie kultury
organizacyjnej, ktéra nie stawia pracy i pilnosci zadan nad relacjami mie-
dzyludzkimi, a dbanie o relacje jest jednym z zadan organizacji. Od wiedzy
i motywacji lidera i liderki czesto zalezy to, czy organizacja podejmie walke
z wypaleniem.

Na poziomie organizacyjnym jednym z probleméw w NGOsach jest to,
ze promowane i nagradzane s3 jedynie okreslone dziaty, zespoty lub osoby
(nie widzi sie lub nie docenia wktadu innych), a struktury organizacyjne
“przypominaja rodzine”, co utrudnia diagnozowanie btedéw w zarzadzaniu
i nie sprzyja skutecznemu reagowaniu na sytuacje kryzysowe. Opieranie sie na
relacjach powoduje, ze w momencie wystapienia problemu w organizacji (takze
problemu w relacjach), jego zrodet szuka sie poza organizacjg, podczas gdy
warto wréci¢ do organizacji i jej sposobu dziatania. A najczesciej ten problem
dotyczy wtasnie relacji miedzyludzkich w organizacji. Rozwigzaniem moze
by¢ wtedy takie zarzadzanie, zeby cztonkowie i cztonkinie réznych dziatéw
lub zespotéw czuli i czuty sie “wspétzalezne”: docenianie wszystkich ludzi
tworzacych organizacje, rowne kierowanie uwagi na wszystkich pracownikéw
i wszystkie pracownice, zarowno od dziatan merytorycznych, jak i technicznych/
administracyjnych. Relacje mniej strukturalne, mniej formalne, oparte na lu-
dziach i wspotzaleznosciach sprzyjaja wypaleniu, jesli pojawiaja sie konflikty,
rywalizacja, nowe osoby. Ale jednocze$nie moga chronic tez przed wypaleniem

w tym sensie, ze stanowia punkt odniesienia - inny niz formalna struktura.
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Przed wypaleniem zabezpieczaé bedzie wiaczanie pracownikéw i pra-
cownic (a takze wolontariuszy i wolontariuszek) do proceséw decyzyjnych
w organizacji oraz obejmowanie wszystkich (takze oséb niezatrudnionych na
podstawie umowy o prace) takimi samymi rozwigzaniami zwigzanymi z komu-
nikacjg, dostepem do informacji, prawem do urlopu, prawem do skorzystania
z superwizji, ale tez np. zapraszanie na uroczystosci firmowe. Takie rozwigzania
mozna wprowadzaé w formie polityk, procedur lub przepiséw wewnetrznych
w organizacji, takich jak: requlamin pracy, procedury antymobbingowe, pro-
cedury mediacji (jasno okreslone zasady, w jakich sytuacjach do kogo mozna
sie zwroci¢, w jaki sposob zgtosi¢ naruszenie lub uzyskaé pomoc - w ramach
organizacji i na zewnatrz). Mozna takze powotaé osobe zaufania w organizacji
lub zesp6t do spraw dobrostanu albo zaplanowad czas wolny w ramach godzin

pracy (np. jako czas na burze moézgu i kreatywnos¢).

Jakie rozwigzania systemowe sg mozliwe?

1. Edukacja pracownikéw i pracownic, w odniesieniu np. do regulacji
emocji, technik relaksacyjnych i medytacyjnych, treningu
asertywnosci, rozwijania kompetencji interpersonalnych, ale
tez komunikacji, rozwigzywania konfliktéw w zespole.

Wazne, zeby takie wsparcie nie ograniczato sie do zapobiegania i radzenia
sobie z wyczerpaniem fizycznym i emocjonalnym, ale obejmowato tez prace
nad poczuciem wtasnej skutecznosécii zapobiegato depersonalizacji. Niektorzy
eksperciiniektore ekspertki rekomendowalii rekomendowaty takie dziatania,
jak warsztaty zarzadzania czasem lub radzenia sobie ze stresem, podczas gdy
inniiinne je krytykowali i krytykowaty, jako wprowadzajace kulture organiza-

cyjna nastawiong na indywidualizm, zysk i natychmiastowy efekt.

2. Edukacja liderow i liderek, w odniesieniu np. do komunikacji,
zarzadzania, przyjmowania odpowiedzialnosci i delegowania
zadan, rozwigzywania konfliktéw, zasad bezpieczefAstwa i
higieny pracy - takze pod katem dobrostanu psychicznego.
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3. Programy profilaktyczne, obejmujace
np. uwaznos¢ (mindfulness) w organizacji.

4. Grupy wsparcia.
5. Superwizja, mentoring i coaching.

6. Wytyczne i procedury dla organizacji pozarzagdowych -
takze dotyczace profilaktyki zdrowia psychicznego.

7. Konsultacje dla zespotéw NGO, $wiadczone np. przez psychiatre,
psychologa lub psycholozke, specjaliste lub specjalistke ds.
medycyny pracy, konsultanta lub konsultantke HR.

Wsréd badanych ekspertéw i ekspertek nie ma zgody, czy tego rodzaju
interwencje rzeczywiscie moga miec charakter systemowy, a zwtaszcza, w jaki
sposéb miatoby nastapic skuteczne wdrozenie takiego systemu. Osoby badane
wskazuja jednak na mozliwos¢ stworzenia platformy, sieci wsparcia dla NGO,
zwiazku lub niezaleznego biura, w ktérym organizacje pozarzgdowe mogtyby
uzyskac informacje i pomoc, oraz za posrednictwem ktdérego organizowane
bytyby szkolenia i warsztaty. Inicjatywa lezy tu po stronie sektora pozarzado-

wego, ale wsparcie powinno by¢ zewnetrzne i interdyscyplinarne.
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