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Streszczenie: informacja o badaniu
i najwazniejsze wnioski

Badanie ,Réwnosc¢ standardem pracy w trzecim Badana grupa nie byta reprezentatywna dla ca-
sektorze" zostato przeprowadzone online miedzy  tego trzeciego sektora. Osoby obecnie pracujg-
28 wrzesnia a 24 grudnia 2024 roku za pomoca ce W organizacji pozarzadowej, ktére wypetnity
dwoch narzedzi badawczych: kwestionariusza naszg ankiete byty zwigzane przede wszystkim
online, ktory wypetnito 295 oséb (z czego 286  z organizacjami dziatajgcymi w dziedzinie: pra-
odpowiedzi zostato poddanych analizie) oraz  wa, praw cztowieka, dziatalnosci politycznej
wywiadow eksperckich z 20 osobami zaangazo- (35,7%), edukacji i wychowania (31,5%) oraz
wanymi w prace w trzecim sektorze (fragmenty  ustug socjalnych i pomocy spotecznej (26,8%).
wywiadow przywotujemy w tresci raportu). Ce- Takze w sekcji dotyczacej przesztego doswiad-
lem badania byto zdiagnozowanie skali i charak- czenia pracy w trzecim sektorze, wigkszosc¢
teru zjawisk takich jak mobbing i dyskryminacja badanych wskazywata na: edukacje i wycho-
(w tym molestowanie seksualne) w trzecim sek- wanie (44,1%), prawo, prawa cztowieka, dzia-
torze, przy wzieciu pod uwage specyfiki tego  falnos¢ polityczng (42,4%) oraz wsparcie NGO
sektora jako miejsca swiadczenia pracy. Badanie ~ (ang. non-governmental organisation, organi-
byto czescig prowadzonego przez Polskie Towa- zacja pozarzgdowa) i inicjatywy obywatelskie
rzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego projektu (29,7%) jako gtéwne obszary swojej pracy'. Oso-
+~ROwnos¢ standardem pracy w trzecim sektorze”, by, ktére wziety udziat w badaniu zwigzane sg
ktorego celem jest wzmocnienie kompetencji or-  przede wszystkim z organizacjami dziatajgcymi
ganizacji obywatelskich w obszarze prawa pra-

cy, systemowa poprawa zarzadzania w organi- Przeprowadzona ankieta online sktadata sig z dwéch czesci: poswig-

ZaCjaCh Obywate|SkiCh oraz Wypl’acowywanie conych obecnym dos$wiadczeniem pracy w organizacji/organizacjach

pozarzadowych (dla osob obecnie pracujacych/wspotpracujgcych

i wdrazanie standardow rownosuowych dziata- z NGO), oraz przesztych doswiadczen pracy w sektorze. Osoby obecnie

nia organizacji obywatelskich pracujgce/wspotpracujgce z organizacjami mogty wypetni¢ obie czesci
ankiety, jesli w przesztosci pracowaty/lub wspotpracowaty z organiza-
cja/organizacjami pozarzgdowymi.
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na terenie duzych miast, powyzej 500 tys. osob
(79%), organizacjami ogolnokrajowymi (56%),
a W mniejszym stopniu z organizacjami lokal-
nymi (27,8%). Wiekszo$¢ oséb, ktére wypetnity
ankiete (63,3%) pracowato w duzych organiza-
cjach (powyzej 10 zatrudnionych osob), przede
wszystkim w fundacjach (56%) i miato zatrud-
nienie etatowe (63,8%). Praca ptatna wystepuje
czesciej w organizacjach z budzetem (ponad 10
tys. zt rocznie), dziatajgcych w miastach powy-
zej 50 tys. mieszkancow, o zasiegu regionalnym
lub wigkszym, a takze w fundacjach, czyli w tym
.fragmencie” sektora pozarzgdowego, ktorego
dotyczy w najwiekszym stopniu badanie prze-
prowadzone przez Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego?. Ponizszy raport sta-
nowi wiec wglad w tg czesc¢ sektora, ktéra jest
najczesciej miejscem $wiadczenia odptatnej
pracy.3

Uzyskane przez nas dane sg zgodne z rozkta-
dem ptci oséb zwigzanych z trzecim sektorem.
Zdecydowana wiekszos¢ osob, ktére wypetni-
ty kwestionariusz identyfikuje sie jako ,kobieta”
(79,4%). Prawie wszystkie osoby identyfikowaty
sie jako osoby ,biate” (94,4%) oraz jako czes$¢
grupy narodowe;j ,Polacy” (87,4%). Prawie 25%
sposréd badanych jest LGBTQIA+, co jest duzag
liczbg; pamiegtac jednak nalezy, ze w grupie ba-
danej byty nadreprezentowane osoby z organi-
zacji dziatajgcych w duzych miastach — powyzej
500 tys.

2 Najwiekszy odsetek oséb pracujgcych w organizacjach spotecznych
w 2022 r. zaobserwowano ws$réd stowarzyszen i podobnych organiza-
cji spotecznych wraz z fundacjami - 86,0% o0sob, przy czym ta grupa
podmiotéw stanowita 71,2% wszystkich zarejestrowanych organizacji
non-profit (GUS 2024).

3 Jak pokazujg inne badania odsetek oséb wykonujacych prace odptatng
w NGO rosnie: w 2021 roku 65% organizaciji ptacito za prace, podczas
gdy dekade wczesniej odsetek ten wynosit 44% (https://fakty.ngo.pl/
raporty/kondycja-organizacji-pozarzadowych-2021).
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Najwazniejsze wnioski

1.

Badane osoby oceniajg trzeci sektor jako ambi-  zrezygnowato z pracy ze wzgledu na nieréwne
walentne miejsce pracy. Ogdlnie wsrod osob  traktowanie, ponad 50% o0so6b ze wzgledu na
obecnie pracujgcych Ilub wspodtpracujgcych doswiadczany mobbing). (zob. Rozdz. 3. Trzeci
z NGO wiecej osbéb jest zadowolonych z pra-  sektor jako ambiwalentne miejsce pracy)

cy w organizacji pozarzgdowej (42,7%), niz

niezadowolonych (26,9%). Uzyskane odpo- 2.

wiedzi wskazujg, ze pozytywne aspekty pracy  Wypalenie zawodowe dotyka wigkszosci osob
W organizacjach pozarzgdowych dotyczg jej pracujacych w trzecim sektorze. Wypalenie
charakteru: misji, spotecznosci oséb, ktéra jg  zawodowe stanowi duzy problem pracy w trze-
wykonuje i wagi spotecznej. Jako miejsce wy- cim sektorze. 47% oséb aktualnie pracujgcych
konywania pracy trzeci sektor jest jednak wi- w NGO stwierdzito, ze w ich organizacji osoby
dziany przede wszystkim jako niestabilny i jako zatrudnione ,czujg sie przyttoczone lub wypalo-
catos¢ obarczony zwigkszonym ryzykiem pre- ne zawodowo z powodu hiestabilnych warunkéw
karnosci wykonywanej pracy. Jednoczesnie  zatrudnienia (np. braku ciggtego finansowania)”.
réznice w odpowiedziach dotyczgcych réznych 68% 0so6b stwierdzito, ze w ich organizacji oso-
aspektow pracy w NGO, oraz réznice w odpo- by czujg sie przyttoczone lub wypalone zawodo-
wiedziach oséb zatrudnionych obecnie i odno- wo z powodu nadmiernej ilosci pracy lub prze-
szacych sie do przesztych doswiadczen pracy  cigzenia obowigzkami zawodowymi (zob. Rozdz.

w trzecim sektorze, wskazujg, ze zjawiska ta- 1.1. Wstep. Diagnozy aktywistyczne, oraz rozdz.
kie jak nierowne traktowanie i mobbing moga 7. Podsumowanie. Wypalenie zawodowe jako

by¢ przyczyng znacznej rotacji osob zatrud- problem strukturalny sektora pozarzgdowego).
nionych i odptywu osoéb z trzeciego sektora

(34% osdb pracujgcych w przesztosci w NGO
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3.

Zaletami pracy w trzecim sektorze s3: misyj-
nos¢, spotecznosé, sprawczosé i elastycznoscé.
Do zalet pracy w trzecim sektorze osoby, ktére
wypetnity ankiete zaliczyty: misyjnosé (mozli-
wos¢ wykonywania pracy, ktéra ma sens), moz-
liwos$¢ wspétpracy z roznymi osobami w podob-
ny sposob zaangazowanymi na rzecz zmiany
spotecznej, potencjat generowania waznych
zmian spotecznych (ktéry na poziomie indy-
widualnym przektada sie na poczucie wptywu
i sprawczosci). Wsrod wypetniajgcych ankiete
0sOb obecnie pracujgcych w trzecim sektorze,
ponad 70% uwaza, ze ma mozliwos¢ pracowac
w réznorodnym zespole, a ich punkt widzenia
jest brany pod uwage w dziataniach organizaciji.
Wazng praktyczng zaletg pracy w trzecim sekto-
rze jest jej elastycznosc¢ i niekomercyjny cha-
rakter (fakt, ze w miejscu pracy nie obowigzuja
reguty i zasady znane ze $wiata korporacyjnego,
a sektor jako taki nie jest nastawiony na zysk).
Sektor pozarzgdowy, moze mie¢ charakter in-
nowacyjny, byC przestrzenig rozwoju narze-
dzi sprzyjajagcych wiekszemu bezpieczenstwu
pracy (zob. Rozdz. 3.1. NGO jako dobre miejsce
pracy).

q.

Negatywne strony pracy w trzecim sektorze
to: niestabilnos¢, prekarnosé¢ i zte zarzadza-
nie. Do negatywnych stron pracy w organiza-
cjach pozarzgdowych osoby zaliczyty kwestie
zwigzane z bezpieczenstwem materialnym, wa-
runkami pracy i zarzadzaniem. Najwazniejszg
wadg pracy NGO jest, w doswiadczeniu os6b
badanych, brak ciggtosci finansowania sektora.
Model pracy ,0d projektu do projektu”, na pozio-
mie indywidualnym przektada sie na niskie i nie-
pewne ptace, brak stabilnosci finansowej, nie-
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moznos$¢ uzyskania zatrudnienia na petny etat
i umowy o prace oraz koniecznos¢ nieodptatnej
pracy w okresach braku finansowania. Wsréd
badanych tylko 50% oséb postrzega swojg pra-
ce jako stabilng (38,5% widzi jg jako niestabilng).
Drugg najwazniejszg bolgczkg sektora jest zte
zarzadzanie, zwigzane z: niechecig do trakto-
wania organizacji jako faktycznego miejsca pra-
cy, obecnym wsréd liderow/liderek poczuciem
bycia uodpornionymi na zagrozenia zwigzane
ze ztym zarzgdzaniem, nieréwnoscig i przemo-
cg W miejscu pracy, brakiem kompetencji kadry
zarzadczej, brakiem srodkéw przeznaczanych
na zarzadzanie i podwyzszanie kompetenciji li-
derek i lideréw, zarzgdzaniem jednoosobowym
oraz wypaleniem zawodowym kadry zarzadza-
jacej. (Zob. Rozdz. 3.2. Negatywne aspekty pra-

cy W trzecim sektorze)

KOMENTARZ W organizacjach pozarzg-
dowych misja organizacji czesto jest wi-
dziana jako nadrzedna wobec traktowania
organizacji jako miejsca pracy. Dobrostan
0sOb zatrudnionych jest drugorzedny wo-
bec dobrostanu grup, na rzecz ktérych
dziatajg organizacje. Moze to prowadzi¢ do
sytuacji podwojnego standardu: z jednej
strony NGO walczg o prawa grup mniej-
szosciowych, z drugiej same ich nie prze-
strzegajg w odniesieniu do swoich pracow-
nic i pracownikow (szczegolnie w obszarze
prawa pracy oraz traktowania oséb z grup
zagrozonych marginalizacja, takich jak mi-
grantki, osoby z niepetnosprawnosciami,
czy mtode kobiety). Jedna z naszych roz-
mowczyn opisata to w nastepujgcy sposob:
.10 jest tamanie praw pracowniczych, tama-
nie praw cztowieka osoéb, ktére wykonujg
prace po to, zeby ratowac prawa cztowieka

ptpa.org.pl



i innych ludzi. Bardzo czesto w organiza- w danym obszarze (zob. Rozdz. 4. Naruszenia

cjach nazywa sie to politykg z przypisem, godnosci i praw pracowniczych, przekraczajgce
albo politykg z gwiazdka. Ta gwiazdka zachowania, mobbing oraz rozdz. 4.1. Przyktady
oznacza drobny druczek: nie dotyczy pra- naruszen)

cownikow naszej organizacji, nie dotyczy

0sOb zaangazowanych. Jest oczekiwanie, 5A

Zze bedzie sie pracowato za darmo, bez Zachowania noszgce znamiona mobbingu s3g
wzgledu na wszystko, no bo cel jaki temu w NGO tematem tabu dla cze¢sci os6b pracu-
przyswieca jest bezsprzecznie wazny. jacych w NGO. Prawie jedna trzecia osob, ktore
Wiec mozemy poswiecac wiasne prawa”. wziety udziat w badaniu (27%) nie moze swo-

bodnie rozmawia¢ o kwestiach zwigzanych

z mobbingiem w swoim miejscu pracy. 59%
5. stwierdzito, ze w ich organizacji swobodna roz-
Ponad potowa badanych doswiadczyta zacho- mowa o mobbingu jest mozliwa.
wan noszacych znamiona mobbingu. Zacho-
wania noszace znamiona mobbingu sg jednym 5B
z najwazniejszych probleméw trzeciego sekto- Mobbing w NGO jest czesto ukrywany w imi¢
ra. Doswiadczytfa ich ponad potowa oséb, ktore ,misji spotecznej”. W wielu organizacjach mob-
wziety udziat w badaniu. Osoby, ktore wypetnity  bing jest ukrywany, a zachowania noszgce jego
ankiete, obecnie pracujgce w trzecim sektorze  znamiona sg ignorowane w imig misji organiza-
doznawaty réznych zachowan noszacych zna-  cji. Ponad 40% os6b biorgcych udziat w ankiecie
miona mobbingu, w tym: naciskdw zwigzanych  zaznaczyto, ze w ich organizacji zdarza sie, ze
z przekraczaniem obowigzkow, godzin pracy  w imie dobra organizacji konflikty sg ukrywane
lub wykonywaniem obowigzkéw zawodowych lub ignorowane. Ws$rdd osob, ktore odpowiada-
(43,4%), ograniczen wypowiadania sie (27,8%), ty na pytania dotyczace pracy w trzecim sekto-
ciggtego krytykowania wykonywanej pracy rze w przesztosci, ponad 60% zaznaczyto, ze
(26,1%), izolowania od zespotu (21,8%). Wyniki w imig dobra organizacji konflikty byty ukrywane
te sg wyzsze dla osdb, ktére opisywaty przeszte lub ignorowane. Jedna z os6b nazwata tg stra-
doswiadczenia pracy w sektorze, tu: 56,4% do- tegie ,misyjnym kneblem”. Wsrod powoddéw dla
Swiadczyto naciskow zwigzanych z przekracza-  ktorych osoby decydujg sie nie ujawnia¢ przy-
niem obowigzkow, godzin pracy, a 46% krytyko-  padkow mobbingu byty: lek przed konsekwen-
wania wykonywanej pracy. Ponad 30% badanych cjami zawodowymi, przedtuzajgce sie procedury
wskazato, ze w swojej obecnej pracy w trzecim prawne, brak satysfakcjonujgcej i pasujgcej do
sektorze jest kontrolowana przez osoby przeto- realiow pracy w NGO definicji prawnej mobbin-
zone, pomimo bycia na decyzyjnym stanowisku gu oraz obawa przed narazeniem organizacji na
w danym obszarze. Odsetek ten jest wyzszy dla szykany ze strony instytucji panstwowych. (Zob.
doswiadczen z przesztosci, tu 55% wskazato, Rozdz. 4.3. Kultura instytucjonalna i ukrywanie

ze czuto sie kontrolowane przez osoby przeto- naruszen w organizacjach pozarzgdowych)

zone, pomimo bycia na decyzyjnym stanowisku
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5C

Czes¢ oso6b pracujacych w trzecim sektorze
nhie ma wiedzy na temat tego gdzie zgtosi¢ mo-
bbing. Tylko niecata potowa o0sdéb pracujgcych
w NGO (46% osdb pracujgcych obecnie w trze-
cim sektorze, ktore wziety udziat w ankiecie), wie
do kogo w ich organizacji moze zwrocic sie 0so-
ba doswiadczajgca mobbingu. 48% ma wiedze,
gdzie moze zwrocic¢ sie osoba doswiadczajgca
molestowania seksualnego w pracy. 43% wie do
kogo w organizacji moze zwrdcic¢ sie osoba do-
Swiadczajgca nierownego traktowania w pracy.

5D

Mobbing moze by¢ waznym powodem odpty-
wu osob z trzeciego sektora. Sposréd oséb
opisujgcych przeszte doswiadczenia w trzecim
sektorze, az 55,3% odeszto z pracy z powodu
mobbingu.

KOMENTARZ Wiele z
przywofanych w badaniu nie wypetniato

doswiadczen

ustawowej definicji mobbingu ze wzgledu
na warunek uporczywosci i dtugotrwato-
sci nekania lub zastraszania oraz warunek
powodowania przez doswiadczane zacho-
wania ,zanizonego poczucia przydatnosci
zawodowej". Obowigzujgca obecnie defi-
nicja mobbingu nie oddaje charakteru mo-
bbingu (przemocy psychicznej w miejscu
pracy) doswiadczanej przez osoby pracu-
jace w trzecim sektorze. Osoby pracujgce
W organizacjach pozarzadowych doswiad-
czajg roznych form nacisku i pres;ji, ktore
trudno przyporzgdkowac istniejgcemu ro-
zumieniu mobbingu, z uwagi na to, ze s3
to dziatania roztozone w czasie, niejedno-
znaczne i trudne do uchwycenia z punktu
widzenia obowigzujgcej definicji mobbingu.

10 Rownos¢ standardem pracy w trzecim sektorze

Dziatania te, czesto stanowig naruszenie
débr osobistych w rozumieniu Kodeksu
cywilnego, a najczesciej dobra jakim jest
godnosc.

6.

Nierowne traktowanie: pte¢, wiek i narodo-
wosé. Wiekszos¢ oséb, ktére wypetnity ankie-
te, miata poczucie, ze w swojej pracy w trzecim
sektorze moze bezpiecznie rozmawiac na temat
dyskryminacji (ponad 70%). Wsrod osob obec-
nie pracujgcych w trzecim sektorze niewielki
odsetek oséb doswiadczyt lub spotkat sie z gor-
szym traktowaniem ze wzgledu na pte¢ (7,7%),
wiek (9,4%), niepetnosprawnosc¢ (5,2%), przy-
nalezno$é¢ do mniejszosci narodowej (6%) i na
swoje poglady (14,9%). Wsrdéd osdb opisujg-
cych przeszte doswiadczenia w trzecim sekto-
rze, odsetek osob, ktére spotkaty sie z gorszym
traktowaniem jest wyzszy: 17,9% spotkato sie
z nierbwnym traktowaniem ze wzgledu na ptec,
25,3% ze wzgledu na wiek, 5,4% ze wzgledu na
niepetnosprawnosc¢, 9% ze wzgledu na przyna-
leznos$¢ do mniejszosci narodowej. (Zob.Rozdz.
5. Nieréwne traktowanie. Doswiadczenia z pracy

w trzecim sektorze)

6A

Nierownos¢ moze by¢ wazng przyczyng od-
chodzenia 0oso6b z pracy w trzecim sektorze. Ze
wzgledu na gorsze traktowanie 34,5% oso6b za-
konczyto swojg wspotprace z organizacjg poza-
rzagdowa.

6B

Nierownos¢ ze wzgledu na narodowos¢ jest
nowym, nierozpoznanym zjawiskiem w organi-
zacjach pozarzadowych. Wsréd badanej grupy
panuje przekonanie, ze trzeci sektor jest sto-
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sunkowo ,réwnosciowym” srodowiskiem pracy. 6C

Warto jednak zaznaczyc, iz w pytaniu otwartym Nierownos¢ ze wzgledu na pteé i wiek ma zwia-
najwiecej opisanych sytuacji nierdwnego trakto- zek ze strukturg zawodowg sektora: Druga naj-
wania (21 odpowiedzi) dotyczyto narodowosci  wieksza liczba odpowiedzi w pytaniu otwartym
i nieznajomosci jezyka polskiego. Najczesciej dotyczagcym nieréwnego traktowania (17) odno-
przywotywane sytuacje dotyczyty Ukrainek  sita sie do sytuacji mtodych kobiet. Opisywane
i Ukraincow, do ktorych stosowano wygorowa-  przykfady podwdjnego wykluczenia (nieréw-
ne wymagania jezykowe, lub ktérym odmowio- nos$ci) zwigzanej z wiekiem i pfcig, dotyczyty
no awansu ze wzgledu na poziom znajomosci przede wszystkim umniejszania kompetenciji,
jezyka polskiego. W odpowiedziach pojawity sie  obrazliwych komentarzy, zartow z wieku lub
rowniez przypadki nierdwnosci ptacowej wobec wykluczania osob w mtodym wieku z aktywno-
0soOb nie méwigcych biegle po polsku, sugero-  $ci zespotowych. Te dane mozna interpretowac
wania braku dogtebnej znajomosci jezyka pol-  jako strukturalny problem sektora, w kontekscie
skiego osobom biegle nim wtadajgcym, krytyko- istniejgcej struktury zarzadzania w trzecim sek-
wania akcentu i wymowy, zakazu postugiwania  torze, gdzie wigkszos¢ oséb zatrudnionych sta-
sie w pracy jezykiem innym niz polski, stoso- nowig kobiety — 58% zespotow pracowniczych,
wania podwdjnych standardéw w organizacjach zas wiekszos¢ osdéb na stanowisku prezesa za-
zajmujgcych sie kwestiami zwigzanymi z pra- rzadu to mezczyzni (59%) i gdzie jednoczesnie
wami migrantow/migrantek oraz systemowego osoby ponizej 30 lat stanowig zaledwie 9% sktfa-
nieréwnego traktowania organizacji tworzonych du zarzagddw w organizacjach (Klon/Jawor 2021).
przez osoby niepolskie w sektorze pozarzado- (Zob. Rozdz. 2.2 Grupa badana a struktura trze-

wym i faworyzowanie organizacji ,polskich”.  cieqo sektora, oraz rozdz. 5.2. Nierowne trakto-

W wywiadach pogtebionych podkreslano, ze zja-  wanie ze wzgledu na wiek i ptec).

wisko nierownego traktowania oséb ze wzgledu

na narodowosc¢ jest zjawiskiem nowym, zwig- KOMENTARZ W pytaniu otwartym oso-
zanym z wiekszg obecnoscig osob z doswiad- by wypetniajgce ankiete spontanicznie
czeniem migracji, przede wszystkim Ukrainek przywotaty przypadki nierownego trakto-
i Ukraincoéw, jako pracownikow/czek w sektorze wania ze wzgledu na zdrowie psychiczne,
i rosngcag liczbg organizacji tworzonych przez neuroatypowos$¢ oraz przynaleznosc¢ do
osoby migranckie i uchodzcze. Przywotywane zwigzkéw zawodowych (w zaledwie 11,7 %
przyktady nierbwnego traktowania miaty charak- organizacji dziatajg zwigzki zawodowe).
ter ,kulturowy”, budowane byty na istniejgcych Sg to przestanki rzadziej analizowane
stereotypach kulturowych (zob. Rozdz. 5.1. Nie- w kontekscie nierownosci, lecz wazne
rowne traktowanie ze wzgledu na narodowosc Z punktu widzenia jakosci pracy w trzecim
i jezyk). sektorze.
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7. zana w molestowaniem seksualnym moze

Molestowanie seksualne nie jest w organiza- by¢ wyzsza niz ogdlnie w sektorze. Jedno-
cjach pozarzadowych tematem tabu. Wsrod czesnie w pytaniu otwartym dotyczacym
0s0b, ktére wziety udziat w ankiecie wigekszosc¢ molestowania seksualnego osoby przy-
miata poczucie, ze trzeci sektor jest bezpiecz- wotywaty przyktady rozmaitych zachowan,
nym miejscem pracy w kontekscie przemocy ktore miaty miejsce w ich miejscu pracy,
seksualnej i molestowania seksualnego. Ponad a ktére mogty nosi¢ znamiona molestowa-
70% oso6b stwierdzito, ze moze mowi¢ w pracy nia seksualnego. Byty to, miedzy innymi:
o molestowaniu seksualnym. Stosunkowo nie- ciggte ktadzenie reki na ramieniu, przytula-
wiele oséb miato za sobg doswiadczenie mo- nie, klepanie po plecach, uwagi dotyczace
lestowania seksualnego w miejscu pracy (do- np. wielkosci biustu, sprosne i niesmaczne
Swiadczenie osobiste lub zdarzenie dotyczace zarty, rzucane bez kontekstu, obmacy-
innej osoby). Mniej niz 10% osbéb wypetniajgcych wanie na imprezie integracyjnej, sytuacje,
ankiete doswiadczyto: pogardliwego odnosze- w ktorych pod wptywem alkoholu szefowa
nia sie do przedstawicielek/przedstawicieli jed- znacznie zbliza sie do swoich pracownic,
nej z ptci (9,5%), opowiadania nieprzyzwoitych Jhiewinne" zarciki, gtéwnie seksistowskie,
dowcipdéw albo natretnego zagadywania (8,2%). opowiadanie o podbojach seksualnych,
Z molestowaniem czesciej miaty do czynienia robienie aluzji seksualnych do mtodych
osoby, ktére w ciggu ostatnich 10 lat pracowaty dziewczyn dopiero zaczynajgcych prace
lub wspotpracowaty z organizacjami pozarzag- i catowanie w reke i ,obowigzkowe" przy-
dowymi, od 10% do 20% doswiadczyto: pogar- tulanie na powitanie.
dliwego odnoszenia sie do przedstawicielek/
przedstawicieli jednej z ptci (19%), opowiada- Analiza doswiadczen zwigzanych z warun-
nia nieprzyzwoitych dowcipéw albo natretnego kami pracy, dyskryminacjg, mobbingiem
zagadywania (17,6%) oraz obrazliwych uwag i molestowaniem seksualnym ujawnita réz-
dotyczacych ciata lub seksualnosci (11,7%). Ze nice miedzy aktualnymi doswiadczeniami
wzgledu na molestowanie seksualne z pracy w pracy a doswiadczeniami z przeszto-
w trzecim sektorze zrezygnowato 12,9% oso6b sci (odsetek przesztych doswiadczen byt
(zob. Rozdz. 6. Molestowanie seksualne/prze- wyzszy wobec doswiadczen obecnych).
kroczenie granic cielesnych) Sposrod osoéb, ktore pracowaty w NGO
w przesztosci, 34,5% osob zadeklarowa-
KOMENTARZ Stosunkowo niewielki od- to, ze zakonczyto swojg wspotprace z or-
setek o0sob, ktore majg doswiadczenie ganizacjami pozarzgdowymi ze wzgledu
molestowania w kontekscie swojej pracy na gorsze traktowanie, a az 55,3% ode-
w trzecim sektorze, moze wynikac¢ ze spe- szto z powodu doswiadczania mobbingu.
cyfiki badanej grupy: jest ona sfeminizo- Moze to wskazywac, ze naruszenia praw
wana oraz reprezentuje organizacje, ktore pracowniczych, w tym nieréwne trakto-
dziatajg w waskim sektorze praw cztowie- wanie, mobbing i molestowanie seksualne
ka oraz edukacji, gdzie swiadomosc¢ zwig- sg istotnymi czynnikami prowadzgcymi do
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duzej rotacji oséb zatrudnionych w trze-
cim sektorze. Z jednej strony doswiadcze-
nie nierbwnego traktowania, mobbingu lub
molestowania moze by¢ przyczyng odpty-
wu zasobow ludzkich z trzeciego sektora,
z drugiej dana ta moze dotyczyC przepty-
wu oséb miedzy organizacjami w strone
miejsc pracy i instytucji, ktére zapewniajg
lepsze warunki pracy.
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Kierunki zmian i rekomendacje:
finansowanie i kultura pracy

W przeprowadzonych wywiadach eksperckich z osobami pracujgcymi
w NGO oraz z osobami zajmujgcymi sie na co dzien kwestiami zwigzanymi
z jakoscig pracy i bezpieczenstwem pracy w trzecim sektorze, pojawity sie
pomysty polepszenie sie warunkow pracy w sektorze pozarzagdowym. Do-
tyczyty one przede wszystkim finansowania, zmiany relacji pracowniczych
i podejscia do pracy w trzecim sektorze oraz wprowadzenia zintegrowa-
nego systemu, modelu zarzgdzania i tworzenia bezpiecznych miejsc pracy
w trzecim sektorze. Czg$¢ oséb mowita tez o potrzebie lepszego uzwigz-
kowienia sektora i lepszej edukacji kadry zarzgdzajgcej. W wywiadach po-
jawity sie réwniez wypowiedzi podkreslajgce potrzebe lepszego zwigzania
sektora z resztg spoteczenstwa, wyjscia z ,banki” NGO.

Zmiana modelu finansowania pojawiata sie najczesciej w wywiadach jako
pomyst na poprawe warunkéw pracy i bezpieczenstwa pracy w trzecim
sektorze. Osoby z trzeciego sektora byty w wiekszosci zdania, ze odejscie
od systemu grantowego, zapewnienie lepszego i bardziej stabilnego finan-
sowania instytucjonalnego moze pozytywnie wptyngc na bezpieczenstwo
i stabilnosci pracy w NGO. Czesc¢ osob postulowata przejecie przez pan-
stwo lub samorzady terytorialne odpowiedzialnosci za podstawowe finan-
sowanie organizacji i zapewnienie ,brzegowych” warunkéw ich przetrwa-
nia, takich jak optacenie czynszu czy ksiegowosci.
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Idealna sytuacja bytaby taka, gdyby panstwo badz samorzady tery-
torialne wziety na siebie odpowiedzialnos¢ za podstawowe finan-
sowanie organizacji, czyli zeby organizacja po spetnieniu pewnych
warunkow, bytyby objete opieka i miaty state finansowanie, ktore
pozwala na stabilnos¢ finansowg, zatrudnianie podstawowego
personelu, zapewnienie lokalu, kosztow, ksiegowosci - takich pod-
stawowych rzeczy. A organizacja juz samodzielnie pozyskiwataby
pienigdze na to, zeby realizowac poszczegolne, bardziej zaawan-
sowane projekty.

Inne osoby podkreslaty, ze NGO powinny pozostac niezalezne od panstwa,
jednak potrzebna jest wigksza stabilno$¢ organizacji: ,[Jest potrzebna Jja-
kas zmiana samego modelu finansowania, bo to determinuje 90% pracy.
Po prostu taki model tylko grantowy jaki jest, jest zty, co nie znaczy, ze
uwazam, ze w ogodle panstwo powinno bezposrednio finansowac¢ wszyst-
kie NGO. Ten system potrzebuje jednak wigkszej stabilnosci, zauwazenia,
Ze sg osoby pracujgce administracyjnie, ze ludzie potrzebujg etatow”.

Ze zmiang modelu finansowania wigze sie potrzeba zmiany podejscia do
pracy w trzecim sektorze. Chodzi tu przede wszystkim o uznanie organi-
zacji pozarzadowych za faktyczne miejsce pracy podlegajgce regulacjom
i regutom analogicznym do innych miejsc zatrudnienia. Podczas wywiaddéw
wielokrotnie podkreslano potrzebe spojrzenia na organizacje pozarzado-
we jako miejsca pracy, podjecia rozmowy koncentrujgcej sie nie jedynie
na problemach finansowych, ale przede wszystkim kwestiach bezpieczen-
stwa i komfortu pracy. W tym kontekscie wazne jest odejscie od istniejg-
cego, a wedtug niektorych charakterystycznego dla starszego pokolenia
dziataczek i dziataczy, modelu pracy w organizacjach pozarzadowych.

n

Mam wrazenie, ze za mato [rozmawiamy] nie wytgcznie o pieniag-
dzach, ale o koncepcji dobrostanu i takiego myslenia o misiji i pracy,
ktora taczy sie z dbatoscig o cztowieka. Styszatam osobe szes¢-
dziesigcioletnia, z super zastugami w sektorze, bedaca dla mnie
autorytetem, ktora mowita, ze ona uwaza, ze juz nie bedzie zadnej
rewolucji spotecznej, bo teraz juz ludzie w organizacjach za bardzo
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sie przejmuja tym, zeby pracowac nie wigcej niz 8 godzin na dobe.
Przyjmuje do wiadomosci, ze dla niej to jest po prostu trudne do
wyobrazenia. Ze jezeli ona dojrzewata i budowata swoje zaangazo-
wanie w realiach PRL-u, to jest jej naprawde jest trudno zrozumiecg,
ze jedno nie wyklucza drugiego. Dbanie o siebie nie oznhacza, ze lu-
dziom mniej zalezy. Mysle, ze trzeba budowac stabilnos¢ [sektora]
i zeby nie byto kolejnych fal ludzi, ktérzy sie zaharowuja, tylko zeby
to byt jakis w miare zdrowo dziatajgcy obszar rynku pracy.

Rozmowa o organizacjach pozarzgdowych jako miejscu pracy rodzi waz-
ne pytania o profesjonalizacje trzeciego sektora: w tym pytania dotyczgce
mozliwosci pogodzenia pracy opartej na wartosciach i na rzecz wartosci,
pracy nie nastawionej na zysk i funkcjonujgcej na obrzezach gospodarki
kapitalistycznej, z realiami rynku pracy i tradycyjnie funkcjonujgcego spo-
teczenstwa kapitalistycznego.

n

Nawet jesli celem gtdwnym nie jest zarabianie pieniedzy, tylko
realizacja celow, rozumienie jakiejs zmiany spotecznej, to tez to
jest tu [w organizacjach pozarzadowych] nastawienie na cel, efek-
tywnos¢, krotkie rzeczy i bardzo kapitalistyczna perspektywa.
Sprawia to, ze nie myslimy o tym, jak robimy rzeczy i to jest super
krotkowzroczne (...) Nie mozna oczekiwac od ludzi, ze oni zawsze
beda mysileli tylko o wartosciach. Wiekszos¢ ludzi bedzie zaktadac
rodziny, mie¢ dzieci. Beda czuli, ze muszg potozy¢ wiecej akcen-
tu na to, ile majg czasu dla rodziny i beda z organizacji odchodzi¢.
W pézniejszych latach swojego zycia i rozwoju zawodowego i my-
sle, ze to bardzo duzo ma wspdlnego z tym, jakim miejscem pracy
sg organizacje pozarzadowe: na co pozwalajg ludziom poza walka.

W kontekscie zmian modelu pracy w organizacjach, osoby mowity przede
wszystkim o rozwigzaniach prawnych, ktorych celem bytoby zréwna-
nie roznych form zatrudnienia w trzecim sektorze. Jedna z osob moéwita:
.Pierwsza rzecz, ktéra mi przychodzi do gtowy to sg rozwigzania prawne,
zréwnujgce rozne formy zatrudnienia po to, zeby zniwelowa¢ mozliwosc
zatrudniania na mniej korzystnych warunkach, niz umowa o prace”. Drugim
waznym tematem byto szeroko rozumiane bezpieczenstwo pracy obejmu-
jace zaréwno bezpieczenstwo pracy w sensie materialnym (pomieszcze-
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nia), jak i emocjonalnym i psychicznym (réwnowaga pomigdzy zyciem za-
wodowym i prywatnym, wolnos¢ od przemocy psychicznej i mobbingu).

n

[Na pewno potrzebne bytoby] przesunigcie kwestii warunkéw pracy
w domene wiasnie bezpieczenstwa i higieny pracy. Uznanie, ze tak
samo jak dostep do cieptej wody, wilgotho$¢ pomieszczenia, waz-
ne jest to, ze szef na ciebie sig nie wydziera i nie zabrania ci cho-
dzenia na urlop, albo nie zmusza cie do pracy na tym urlopie.

Zmiana systemowa, jest zdaniem niektorych kluczowa dla zwiekszenia
bezpieczenstwa pracy w sektorze, nie zastgpig jej regulacje na poziomie
poszczegdlnych organizacji, czy jednostkowe zmiany systemu zarzgdzania.
W tym konteks$cie pojawit sie pomyst wypracowania ogolnych standardow
pracy w NGO i w przysztosci mechanizmu lub instytucji wspierajagcego lub
odpowiedzialnego za wdrazanie tych standardow w catym sektorze. Taki
mechanizm mogtby funkcjonowac¢ w ramach istniejgcych juz duzych orga-
nizacji pozarzadowych, ktére obecnie juz zajmujg sie integracjg srodowiska
i rozdzielaniem funduszy.

n

Super by byto, gdyby na przyktad takie duze organizacje jak Funda-
cja Batorego lub Stocznia, ktore finansujg organizacje pozarzadowe
wspartby system, ktory zapewniatby mozliwos$¢ reagowania na
réoznego rodzaju patologie zatrudnienia.

Systemowe wsparcie, powigzane z system grantowym mogtoby by by¢ na-
rzedziem monitorowania kultury pracy w organizacjach.

n

Wydaje mi sig, ze to, co by rozwigzato sytuacje w bardzo prosty
sposdb, to bytoby zgdanie np. od naszego partnera dostarcze-

nia konkretnych procedur jako warunku wspotpracy, tak jak to sie
dzieje w biznesie. Jestem ciekawa, ile organizacji bytoby w stanie
wykazac, ze ma pewne polityki, kontroluje czas pracy, wypetnia te
zobowigzania i ma jakikolwiek mechanizm, zgtaszania nieprawidto-
wosci i reagowania na nie.
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Rozwigzania systemowe dla catego sektora bytoby szczegdlnie przydatne
dla mniejszych organizacji, ktére nie majg $rodkéw i zasobow na tworze-
nie wiasnych struktur przeciwdziatania przemocy, nieréwnemu traktowaniu,
mobbingowi, czy molestowaniu seksualnemu. Jedna z rozmowczyn stwier-
dzita: ,[Takie systemowe wsparcie bytoby dostepne, moze przede wszyst-
kim dla tych organizacji, ktére nie majg zasobow, zeby sobie samodzielnie,
to zapewni¢. Dobrze zeby byty na to $rodki publiczne i zeby to byty ta-
kie dziatania, ktére pozwolg na zaplanowanie w dtuzszej perspektywie, na
przyktad pieciu lat, zaplanowanie pewnej zmiany, kontrolowanie postepdéw
tego procesu, gdzie bytyby tez pienigdze na to, zeby wspierac organizacje
najlepiej w catej Polsce, a nie tylko na przyktad w duzych osrodkach miej-
skich, gdzie do organizacji jest czesto najlepszy dostep i te organizacje
zresztg tez sg najlepiej zaopiekowane zwykle".

Biorgc pod uwage fakt, ze zbudowanie funkcjonalnej procedury antymo-
bbingowej w organizacjach pozarzgdowych jest czesto nierealne na przy-
ktad ze wzgledu na ich wielkos¢ (,Jaka procedure antymobbingowg moz-
na w ogdle zbudowac¢ w organizacji, ktéra zatrudnia trzy osoby i nie ma
kasy permanentnie?”) osoby proponowaty zwigzanie kwestii bezpieczen-
stwa pracy z istniejgcymi juz mechanizmami instytucjonalnymi, takimi jak
inspekcja pracy.

n

Na pewno przydataby sie lepsza dziatalnos¢ Panstwowej Inspekcji
Pracy, ktdra po prostu [jak na razie] skapitulowata w kwestii mob-
bingu zupetnie.

Istotnym czynnikiem, ktoéry mogtby przyczyni¢ sie do zwigkszenia bez-
pieczenstwa pracy w organizacjach pozarzadowych jest réwniez lepsze
uzwigzkowienie sektora, szczegolnie powstawanie komisji miedzyzakfado-
wych, zmniejszajgcych poczucie osamotnienia w obliczu nierébwnego trakto-
wania, przemocy, mobbingu, czy molestowania seksualnego. Jedna z 0s6b
mowita: ,Mysle, ze tutaj zwigzek zawodowy jest najlepszy, z wtasnego do-
Swiadczenia wiem, ze bardzo czgsto mozna w danym dziale czu¢ sie samot-
ng i dopiero jak sie potgczy, jak sie da osobom, pracowniczkom mozliwos¢
spotkania sie w ramach jakiejs platformy typu zwigzek, to dopiero dowia-
dujemy sig, co u innych i mozemy sie dowiedziec, ze pewne struktury catej
organizacji wptywajg na kazdy dziat, a nie, ze tylko my mamy z nimi problem”.
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Czesc¢ o0sob podkreslata, ze warunkiem zwiekszenia sie bezpieczenstwa
pracy w NGO s3g zmiana ustawodawstwa dotyczacego mobbingu i zmia-
na praktyki orzekania sagdéw w sprawach o mobbing. Jesli chodzi o pra-
wodawstwo osoby podkreslaty stabe strony obecnej definicji mobbingu,
osadzenie jej w prawie cywilnym, oraz procedure dochodzenia praw osob
doswiadczajgcych mobbingu, przede wszystkim stabg pozycje osoby za-
trudnionej wobec pracodawcy. Jedna z osob moéwita: ,Fatalne jest usta-
wodawstwo, szczegdlnie cata koncepcja tego, w jaki sposdb mobbing ma
by¢ rozwigzywany, czyli to, ze osoba pozywa zaktad pracy, osoba musi
udowodnic¢, ze do mobbingu doszto".

n

Definicja mobbingu jest po prostu kompletnie oderwana od rzeczy-
wistosci, w zwigzku z czym, tak naprawde nie udowadnia sie¢ mo-
bbingu, tylko udowadnia sie spetnianie definicji prawnej, ktora po
prostu nie opisuje problemu. Systemowo pracownik jest na bardzo
stabej pozycji, musi mie¢ zasoby psychiczne i finansowe, zeby
podja¢ sprawe.

Sposodb procedowania spraw o mobbing (przede wszystkim ich dtugotrwa-
tos¢) obcigza osoby zatrudnione w NGO i zniecheca do ujawniania naru-
szen. Jedna z 0os6b moéwita: ,Praktyka orzekania w sprawach o mobbing,
to jest cos bardzo tez zniechecajgcego. Znam osoby, ktére powstrzymaty
sie przed wejsciem na droge sgdowg, wiedzac, ze te orzeczenia sg w du-
zej mierze niekorzystne i ze jest to tez diugotrwaty i nieprzyjemny proces.
Naprawde cieszytabym sig, gdyby wiecej sytuacji i spraw trafiato do sadu,
nawet nie tyle po to, zeby ,ukarac¢” osobeg czy organizacje, ktéra to robi, ale
tez wiasnie, zeby jakos znormalizowac taki proces domagania sie prze-
strzegania dobrych standardow".

Wsrod innych propozycji zmian, ktore mogtyby zwigkszy¢ bezpieczenstwo

pracy w NGO pojawity sie miedzy innymi:

» Szkolenia antydyskryminacyjne, przede wszystkim dla kadry zarza-
dzajacej (,Po pierwsze, gruntowne przeszkolenie i to takie swiatopoglg-
dowe réwniez osob, ktére zarzadzajg, od nich musi is¢ swiadomosc”).

» Lepsza edukacja, wiedza i Swiadomos¢ os6b zarzadzajacych organi-
zacjami: (Oczywiscie najwazniejsza jest wiedza, $wiadomos¢ i decyzja
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0sOb zarzadzajgcych i ich podejscie do wiasnej pracy i do pracy innych
osob”).

» Tworzenie w organizacjach funkcji ,,osoby zaufania”: (,Powinny byc¢
W organizacji wytypowane osoby, ktore sg zaufanymi osobami z zespo-
tu, przyczotkiem bezpieczenstwa dla oséb, ktore doswiadczajg jakichs
naruszen. (...) Do ktérych mozna péj$¢ i mozna liczy¢ na ich dyskrecje”).

» Edukacja i wzrost swiadomosci oséb zatrudnionych na temat mozliwo-
sci pracy w srodowisku wolnym od przemocy: (,Potrzebna jest rosngca
Swiadomosc tego, ze rézne rzeczy sg hiedopuszczalne, ze wyszlismy juz
z feudalizmu i z panszczyzny, ale tez z przemocy jako jednego z narzedzi
stosowanych do motywowania ludzi do zaangazowania").

o Wprowadzanie partycypacyjnych form zarzgdzania organizacja: (,Moz-
na na przykfad probowac tworzy¢ szersze zespoty decydujgce o tym, co
sie dzieje w danej organizacji. Czyli, ze nie jest tylko jeden szef, ale na
przyktad grupa osob, ktéra kolektywnie podejmuje decyzje, sg pracowni-
cy i pracowniczki witgczane w struktury demokratycznego podejmowania
decyzji".
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Praca w organizacjach pozarzgdowych jest najczesciej postrzegana przez
pryzmat zaangazowania, pasji oraz realizacji misji, ktére majg na celu roz-
wigzywanie problemow spotecznych, wspieranie potrzebujgcych oraz dzia-
tanie na rzecz wspodlnego dobra. Spoteczenstwo obywatelskie to dla wielu
0sOb domena pracy wolontaryjnej i spotecznej. Rzadziej trzeci sektor anali-
zowany jest jako miejsce pracy zarobkowej, miejsce rozwoju zawodowego
i budowania kariery zawodowej. O warunkach pracy, jakosci zatrudnienia
i bezpieczenstwie pracy w NGO od lat dyskutujg osoby zatrudnione w or-
ganizacjach spotecznych. Sg to mniej lub bardziej formalne dyskusje na
temat wypalenia zawodowego, naruszania praw 0sob zatrudnionych w po-
szczegolnych organizacjach czy mobbingu w $rodowisku pracy, w ktorym
nadrzedna jest misja, a nierobwnosci zwigzane w hierarchig instytucjonalng
sg bagatelizowane. W 2018 roku dziataczka zwigzkowa i aktywistka Maria
Swietlik moéwita: ,Od lat podtrzymujemy btedne przekonanie, ze w organi-
zacjach spotecznych nie ma relacji wtadzy. Tworzymy fikcje, wedtug ktorej
pracownicy i zarzady [organizacji pozarzgdowych] funkcjonujg na rownych
zasadach i mogag swobodnie rozmawia¢ o wszystkim. Utrzymujemy iluzje
idyllicznej wspdlnoty celéw i misji (...) To lekcja, ktérej srodowisko organi-
zacji pozarzgdowych wcigz nie odrobito”.

Do sfery publicznej i mediow pytania dotyczgce jakosci pracy w organiza-
cjach pozarzgdowych trafity w 2018 roku przy okazji doniesien o mobbingu
w Stowarzyszeniu ,Wiosna". W artykule ,Tutaj nie jestem ksiedzem" Ja-
nusz Schwertner ujawnit, ze lider organizacji, ks. Jacek Stryczek, przez lata
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miat stosowaé przemoc psychiczng wobec pracownikéw?. Maria Swietlik
wskazywata w kontekscie tej sprawy na szereg problemoéw funkcjonowa-
nia trzeciego sektora jako miejsca pracy, w tym: niestabilno$¢ zatrudnienia,
wrogi stosunek do zwigzkow zawodowych, hermetyczne srodowisko pracy
czy brak strukturalnych mechanizméw umozliwiajgcych zgtaszanie uwag
przetozonym. W jednym z wywiadéw, Swietlik zwracata uwage na fakt, ze
relacje w polskich organizacjach pozarzgdowych budowane sg na wzér
relacji feudalnych, gdzie lider lub liderka sprawuje niepodzielng wiadze,
mimo ze organizacje formalnie majg charakter demokratyczny (Ambroziak,
Swietlik 2018)5. Podkreslata, ze poczucie misji i odpowiedzialnosci za dobro
wspolne, ktérymi kierujg sie osoby pracujgce w NGO czesto otwierajg pole
do naduzy¢ ze strony osOb zarzadzajgcych: naktanianie do pracy za niskie
pensje, wymaganie nieptatnych nadgodzin. Jednoczesnie na przeszko-
dzie ujawnianiu konfliktow stoi specyficzna kultura zarzadzanie, oparta na
osobie lidera/liderki poswiecajgcego sie catkowicie organizacji. Zjawiska
przemocy i mobbingu sg trudne do udowodnienia, gdy organizacje dziatajg
na rzecz praw osob marginalizowanych, a ujawnianie naruszeh wewnatrz
organizacji traktowane jest jak zdrada ideatéw (Ambroziak, Swietlik 2018).
Szczegolnie obcigzajgca jest w tym kontekscie pozycja sygnalistek, czy
0sOb nalezacych do zwigzkéw zawodowych: ich dziatania sg czesto po-
strzegane jako kontrproduktywne, szczegolnie w organizacjach, w ktérych
struktury organizacyjne i model funkcjonowania wywodzg sie z lat 90., zdo-
minowanych przez idee maksymalizacji efektywnosci przy jednoczesnej
minimalizacji praw pracowniczych (Ambroziak, Swietlik 2018).

1.1. Diagnozy aktywistyczne

Przypadek Centrum Praw Kobiet, ktory w 2023 roku opisywata szeroko
prasa zwrocit uwage na famanie praw pracowniczych w organizacjach
~pomocowych”, w tym organizacjach przeciwdziatajgcych przemocy i wy-
kluczeniu i organizacjach feministycznych. Media i byte pracownice dono-
sity o latach naduzywania wtadzy przez liderke organizacji, tamania praw
pracowniczych osob, z ktérymi wspotpracowata, w tym mobbingu i dys-
kryminacji®. W organizacji nie obowigzywata zadna procedura skargowa,

4 https://wiadomosci.onet.pl/tylko-w-onecie/tutaj-nie-jestem-ksiedzem-jak-sie-pracuje-w-szlachetnej-paczce-re-
portaz-o-ks-jacku/jl3gflj

5 https://oko.press/nie-tylko-ks-stryczek-organizacje-pozarzadowe-to-wspolczesny-folwark-wywiad

6 https://poznan.wyborcza.pl/poznan/7,36001,29417207,szefowa-centrum-praw-kobiet-oskarzana-o-mobbing-pra-
cowniczki.html
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ani inny mechanizm, ktory pozwalatby na efektywng kontrole osoby za-
rzgdzajacej; dopiero wspodlne dziatanie oddziatow organizacji z catej Polski,
w tym nagtosnienie sprawy w mediach i dziatania zwigzku zawodowego’
doprowadzity do ujawnienia naduzyc¢. Presja opinii publicznej zmobilizowa-
ta Rade Nadzorczg Fundacji do powotania, na wniosek zwigzku zawodo-
wego, komisji antymobbingowej, ktorej zaleceniem byto odwotanie osoby
zarzadzajgcej z powodu zidentyfikowanych naruszen. Udato sig to zrobic
dzieki inicjatywie osob prawniczych zwigzanych z kilkoma organizacjami,
ktore podijety sie przeprowadzenia postepowania wyjasniajgcego. Rada
Nadzorcza, zgodnie z rekomendacjami komisji antymobbingowej, wystg-
pita z wnioskiem do prezydenta miasta Warszawy, jako organu nadzorcze-
go, o wszczecie procedur kontrolnych i nadzorczych w stosunku do CPK
zmierzajgcych do zmiany zarzgdu fundacji, w sytuacji gdy osoba, ktora do-
puszczata sie naruszen jest nieodwotalng fundatorkg organizaciji. Sprawa
naruszen w Centrum Praw Kobiet, podobnie jak wiele innych dotyczacych
trzeciego sektora, nie zakonczyta sig ani wygrang bytych pracowniczek, ani
pociggnieciem szefowej organizacji do odpowiedzialnosci. W 2024 roku
nowa Rada Nadzorcza Fundacji opublikowata raport, w ktorym okreslita
sprawe naruszen jako ,medialng nagonke”, naruszenie dobr osobistych
oraz zniestawienie. W raporcie podwazono zarzuty stawiane prezesce, ar-
gumentujgc, ze wobec niej nie zostato wszczete zadne postepowanie ani
w sadzie pracy, ani w sadzie karnym. Dodatkowo, dokumenty organizacji
oraz wyjasnienia samej prezeski miaty nie potwierdzac¢ wersji przedstawio-
nej przez byte pracowniczki®.

Debacie na temat naruszen praw pracowniczych w organizacjach pozarzg-
dowych od lat towarzyszy dyskusja na temat wypalenia zawodowego dzia-
taczek i aktywistek. Juz w 2019 roku Natalia Sarata, zatozycielka organizacji
RegenerAkcja tak pisata o zjawisku wypalenia wsrod dziataczy i dziataczek
organizacji pozarzgdowych: ,Gdy napiecie i stres zwigzane sg z zaangazo-
waniem spotecznym, mowimy o wypaleniu aktywistycznym. Jest ono sta-
nem chronicznym i rozni sie od czestej w dziatalnosci spotecznej frustra-
cji, napigcia, zmeczenia czy chwilowej utraty motywacji lub wiary w sens
dziatan i zaangazowania. Tu remedium jest zwykty odpoczynek. Wypalenie
wymaga innego rodzaju interwencji, a najlepiej — zapobiegania, zanim sig

7 m.in. https://oko.press/mobbing-w-centrum-praw-kobiet, https://krytykapolityczna.pl/kraj/komisja-antymobbin-
gowa-centrum-praw-kobiet/
8 https://cpk.org.pl/cpkblog/raport-rady-nadzorczej-centrum-praw-kobiet/
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wydarzy” (Sarata 2019)°. Problem wypalenia zwielokrotnit polikryzys zwig-
zany z nastepujgcymi po sobie ,,stanami wyjgtkowymi”: pandemig Covid-19,
kryzysem praw reprodukcyjnych w Polsce, wojng w Ukrainie, katastrofag
humanitarng na granicy polsko-biatoruskiej™©. W Polsce, podobnie jak w in-
nych krajach, to organizacje pozarzgdowe i szeroko pojete spoteczenstwo
w duzej mierze odpowiedziato na wyzwania zwigzane z kolejnymi kryzy-
sami: wystarczy wspomniec inicjatywe ,Niewidzialna Reka" pomagajgca
osobom potrzebujgcym w czasie pandemii Covid-19, inicjatywe ,Grupa
Granica" ratujgcg zycie na granicy polsko-biatoruskiej, czy niezliczone or-
ganizacje i grupy nieformalne, ktére pomagaty osobom uciekajgcym przed
wojng. W obliczu serii kryzyséw o wypaleniu coraz czesciej moéwiono i pi-
sano w szerszym kontekscie kultury pracy w organizacjach spotecznych
(akceptacji pracy spotecznej jako pracy catodobowej, odmawiania osobom
aktywistycznym prawa do odpoczynku, poczucia winy zwigzanego z nie-
mozliwoscig pomocy wszystkim potrzebujgcym). Natalia Sarata juz wcze-
Sniej wskazywata na kilka elementéw kultury organizacyjnej, ktére sprzyjaja
wypaleniu zawodowemu (Sarata 2019). Sg to miedzy innymi: nierealistyczny
ideat , dziataczki-sitaczki stawiajgcej siebie na ostatnim miejscu i nie odma-
wiajgcej nikomu wsparcia, zawiera w sobie takie elementy, jak wytrwatosc¢,
nieustepliwosc, a takze poswiecanie snu, czasu, zdrowia, pieniedzy, uwagi
i relacji dla Sprawy”, wymog statej dostepnosci osdb pracujgcych spotecz-
nie, trudne i niestabilne warunki pracy w organizacjach spotecznych, praca
pod presjg czasu i w niesprzyjajgcej atmosferze politycznej (zwigkszona
presja na organizacje pozarzgdowe, wrogosc instytucji panstwowych wo-
bec niektorych typow organizaciji), brak narzedzi i przestrzeni na rozmowe
na temat wewnetrznych relacji w organizacjach i ogélne obnizone poczucie
indywidualnej sprawczosci i kolektywnego wptywu na zmiane spoteczng
(Sarata 2019).

Jednoczesnie o wypaleniu aktywistycznym coraz czesciej mowi sig jako
o dtugotrwatym procesie, ktéremu mozna zapobiec. Aktywistki podkreslaja,
ze poczatkiem wypalenia moze by¢ brak ,bezpieczenstwa pracy”, a kon-
kretnie swiadomosci, ze przepracowanie ma swoje koszty, a regeneracja
aktywistow i aktywistek jest kluczowym warunkiem trwania organizaciji
spotecznych. Natalia Sarata pisata o tym w nastepujgcy sposob:

9 https://publicystyka.ngo.pl/wyczerpane-aktywistki-wypaleni-dzialacze-nie-wypalamy-sie-w-prozni
10 m.in. https://femfund.pl/wp-content/uploads/Raport-o-feminizmie-w-Polsce_FemFund-2022.pdf
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.Nie jest tak, ze jednego dnia osoby, ktérych wolontariat organizujemy, try-
skajg energia, sg entuzjastycznie nastawione i petne motywacji, a drugie-
go dnia catkowicie wypalone. Wypalenie to proces, ktéry ma swoje etapy,
i dobrze jest o tym pamigtac, zeby wspiera¢ wolontariuszy adekwatnie do
momentu, w jakim sg. Czyli nie dopiero wtedy, kiedy zakomunikujg nam, ze
4JUZ nie moga", ale wczesniej — takze gdy sg tak napedzani zadaniami, ze
nie $pig i nie jedza. Dlatego zawsze powtarzam, ze entuzjazm spoteczni-
kéw moze by¢ pierwszym krokiem na drodze do wypalenia. Wydawatoby
sie, ze w tej fazie aktywisci zywig sie powietrzem i nie potrzebujg regene-
racji, a organizacjom tacy ludzie bardzo sg potrzebni, wiec chetnie z tego
korzystajg. Ale koniecznie trzeba pamietac, ze tego typu zaangazowanie to
wielka odpowiedzialnos¢ tych, ktérzy te prace organizujg, a entuzjazm i ad-
renalina przystaniajg czesto wiasne biezgce potrzeby wolontariuszy i wo-
lontariuszek. Na dtuzszg mete moze to oznaczac¢ zaniedbywanie potrzeb
snu, bezpieczenstwa, kontaktu z bliskimi czy choéby wyciszenia. ,Haj po-
magania” moze nas nies¢, ale jednoczesnie ma swojg ciemng strone” (Sa-
rata 2023)".

1.2. Badania

Z publikacji i wypowiedzi aktywistek wiemy, ze zjawiska takie jak mob-
bing czy wypalenie sg dla organizacji pozarzagdowych duzym wyzwaniem.
Jednoczesnie s3 to kwestie stosunkowo stabo przebadane, doczekaty sie
dotychczas tylko kilku badan czy diagnoz. Jedng z pierwszych publika-
cji dotyczacych sytuacji osob zatrudnionych w polskich organizacjach
pozarzgdowych byt, oparty na danych jakosciowych, raport zatytutowa-
ny ,Trzecia strona medalu. Sytuacja osob pracujgcych w polskich organi-
zacjach pozarzgdowych”, opublikowany w 2016 roku w ramach projektu
+Prawa osob pracujgcych w organizacjach pozarzadowych. Badania — Edu-
kacja — Wsparcie” (Kaim 2016). Inicjatywa ta byta realizowana przez Fun-
dacje Inicjatyw Spotecznych ,Sie Zrobi!" w ramach programu Obywatele
dla Demokracji. Raport koncentrowat sig, podobnie jak dane zaprezento-
wane w niniejszej publikacji, na profesjonalnym segmencie trzeciego sek-
tora — czyli organizacjach dziatajagcych w duzych miastach, dysponujgcych
znacznymi budzetami i oferujgcych zatrudnienie na stanowiskach wymaga-

11 https://odpowiedzialnybiznes.pl/artykuly/nie-wszystkich-wypalenie-dotknie-to-nie-jest-fatum-ale-przeciazone-
-osoby-czesto-znikaja-nam-z-radaru-choc-tez-nie-komunikuja-ze-odchodza-warto-wiec-sie-zastanowic-wcze-
shiej-w/
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jacych specjalistycznych kwalifikacji. W dokumencie zwrocono uwage na
problem naduzywania umoéw cywilnoprawnych w trzecim sektorze, nawet
w przypadkach, gdy charakter pracy spetniat kryteria statego zatrudnienia.
Wskazano takze na chroniczne niedofinansowanie organizacji, zwigzane
m.in. z zanizaniem stawek wynagrodzen w projektach grantowych. Pod-
kreslono, ze specyfika pracy w organizacjach pozarzadowych - elastycz-
nosc¢, dyspozycyjnosc¢, innowacyjnos¢ oraz nieformalny charakter dziatan
- nie zawsze dziata na korzy$¢ pracownikéw i pracowniczek (Kaim 2016).
Publikacja Fundacji Inicjatyw Spotecznych ,Sie Zrobi!" zwracata réwniez
uwage na problemy z zarzgdzaniem w organizacjach, wynikajgce m.in.
z niedoskonatosci systemu finansowania trzeciego sektora, opartego na
krétkotrwatym finansowaniu, ktére utrudnia budowanie stabilnych zespo-
tow. W raporcie zaznaczono braki kompetencyjne wsrod kadry zarzadza-
jacej, wynikajgce z relatywnie krotkiej drogi kariery do stanowisk liderskich
— zatozenie organizacji pozarzgdowej i objecie funkcji kierowniczej jest
w Polsce stosunkowo tatwe. Wskazano takze na brak procedur rekruta-
cyjnych, trudnosci komunikacyjne, naduzywanie wtadzy (np. wymuszanie
realizacji zadan na bazie relacji towarzyskich), a takze przypadki tamania
przepisow prawa pracy, wynikajgce zarowno z nieswiadomosci, jak i z pre-
medytacji. Ujawniono wreszcie istnienie w trzecim sektorze zjawisk takich
jak mobbing, przymuszanie do wolontariatu czy zgdanie od pracownikow
i pracownic przekazywania czesci wynagrodzenia na pokrycie wktadu wta-
snego do projektow (Kaim 2016).

Ustalenia Fundacji Inicjatyw Spotecznych ,Sie Zrobi!" potwierdzit opubli-
kowany w 2020 roku raport Stowarzyszenia Klon/Jawor zatytutowany ,Za-
TRUDnienie. Problemy personelu organizacji pozarzadowych z perspekty-
wy pracowniczej" (Charycka, Gumkowska 2020)". W publikacji opartej na
istniejacych danych i opiniach ekspertow i ekspertek uwypuklono zjawisko
prekaryzacji pracy w organizacjach pozarzagdowych, czyli wykonywania
pracy pozbawionej stabilnosci zatrudnienia i dostepu do swiadczen socjal-
nych. Autorki podkreslaty zjawisko naduzywania uméw cywilnoprawnych,
wskazujgc, ze osoby zarzgdzajgce organizacjami czesto unikajg przyjecia
formalnej roli pracodawcy. Publikacja wskazywata, ze takie podejscie do
aktywizmu jako pracy nie tylko szkodzi zatrudnionym, ale moze rowniez
prowadzi¢ do wzrostu przypadkéw mobbingu i innych nieetycznych za-
chowan w srodowisku pracy (Charycka, Gumkowska 2020). Raport zwrdcit

12 https://api.ngo.pl/media/get/137381
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rowniez uwage na problem wypalenia zawodowego i hadmiernego obcig-
zenia pracownikéw trzeciego sektora. Potwierdzit obecnos¢ problemow
takich jak mobbing i przemoc emocjonalna wobec pracownikow w trze-
cim sektorze, wskazujgc, ze mogg one wynika¢ z braku doswiadczenia
w zarzgdzaniu personelem lub niecheci do ponoszenia dodatkowych kosz-
téow zwigzanych z zatrudnieniem na podstawie umowy o prace (Charycka,
Gumkowska 2020). Zaproszone ekspertki i eksperci zwracali uwage, ze
organizacje pozarzgdowe, mimo swoich misji i wartosci, nie sg wolne od
patologii takich jak dyskryminacja czy naduzycia wtadzy (Charycka, Gum-
kowska 2020).

Na podobne problemy wskazywat opublikowany w tym samym roku przez
Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Fundacje STABILO oraz Uniwersy-
tet SWPS raport ,Wyzwania i zagrozenia pracy w NGO i nieformalnych ru-
chach spotecznych”™. Badanie, ktore stato sie podstawg publikacji zostato
zrealizowane online w styczniu 2020 roku, wzieto w nim udziat 918 oséb
(75% stanowity osoby z organizacji pozarzgdowych, 25% - osoby z nie-
formalnych ruchéw spotecznych). Autorka publikacji podkreslata, ze choc¢
NGO i ruchy spoteczne petnig istotng role w budowaniu spoteczenstwa
obywatelskiego, wymagajg lepszych regulacji i wsparcia, by stac¢ sie bar-
dziej stabilnym i przyjaznym miejscem pracy. Raport ujawnit wiele trudno-
8ci, z jakimi mierzg sige osoby zatrudnione w organizacjach pozarzagdowych
oraz ruchach nieformalnych. Jednym z gtéwnych probleméw jest wysoki
poziom stresu i wypalenie zawodowe — ponad 40% badanych deklarowa-
to odczuwanie chronicznego zmeczenia oraz silnego stresu zwigzanego
z pracg (Cypryanska 2020). Dziatalnos¢ w trzecim sektorze, w doswiad-
czeniu 0s6b uczestniczacych w badaniu, czesto opiera sig na niestabilnych
formach zatrudnienia, takich jak umowy cywilnoprawne, co pozbawia pra-
cownikéw poczucia bezpieczenstwa i dostepu do Swiadczen socjalnych.
Dodatkowo, raport wskazywat na przypadki mobbingu oraz tamania praw
pracowniczych, w tym wymuszania wolontariatu czy nakfaniania pracow-
nikow do oddawania czesci wynagrodzenia na wktad wtasny do projektow.
Publikacja potwierdzita, ze wiele 0s6b zarzgdzajgcych organizacjami po-
zarzgdowymi unika formalnej roli pracodawcy, co moze wynika¢ zarowno
z braku kompetenciji, jak i z checi ograniczenia kosztow. Misja i ideaty orga-
nizacji bywajg wykorzystywane jako usprawiedliwienie dla niskich standar-
déw zatrudnienia, co skutkuje zanizaniem wynagrodzen, niewyptacaniem

13 https://drive.google.com/file/d/1v4atoptl4EL9AGT 2nY xoznlDaVxbcq9j/view
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naleznos$ci za nadgodziny czy brakiem mozliwosci wykorzystania urlopu.
Brak procedur zarzgdzania zespotami i awanséw w organizacjach, a takze
niedostateczne wsparcie dla pracownikow, dodatkowo pogtebiajg proble-
my sektora (Cypryanska 2020).

W nurcie badan ilosciowych tematyke jakosci pracy w trzecim sektorze
kontynuowano miedzy innymi na poziomie lokalnym. Jedng z bardziej
aktualnych publikacji jest w tym temacie raport zatytutowany ,Kondycja
zatrudnienia w trzecim sektorze. Raporty z badan zrealizowanych w pro-
jekcie: Naprawde nie masz wptywu? Ku stabilnemu zatrudnieniu w orga-
nizacjach pozarzadowych” (Stachura 2022), opublikowany przez gdariska
Fundacje RC w 2022 roku™. Raport stanowit istotny gtos w dyskusji nad
koniecznoscig wprowadzenia bardziej stabilnych i przejrzystych zasad za-
trudnienia w organizacjach pozarzgdowych. Dokument, oparty na iloscio-
wych badaniach w 123 organizacjach dziatajgcych na terenie wojewodztwa
pomorskiego, koncentrowat sie na analizie sytuacji zatrudnienia w organi-
zacjach pozarzagdowych oraz jednostkach samorzgdu terytorialnego jako
miejscach pracy. Raport ujawnit silne zréznicowanie w ocenie atrakcyjnosci
réznych aspektéw zatrudnienia w trzecim sektorze. Praca w tym obszarze
byta wysoko oceniana pod wzgledem takich elementéw jak rowne trak-
towanie, przyjazna atmosfera w miejscu pracy oraz elastycznos$¢ godzin
pracy, co czynito jg szczegdlnie atrakcyjng dla osob cenigcych work-life
balance. Najstabiej oceniono poziom wynagrodzen oraz swiadczenia poza-
ptacowe, ktore czesto pozostajg ponizej standardow rynkowych (Stachura
2022). Badanie wskazato rowniez na problem niestabilnosci zatrudnienia
w trzecim sektorze, ktéra znaczaco utrudnia budowanie trwatej kariery
zawodowej i rozwoj pracownikow. Wigkszos¢ organizacji pozarzgdowych
planuje polityke kadrowg i awanséw w bardzo krotkim horyzoncie czaso-
wym. Najczesciej strategie te obejmujg okres od jednego do dwdch lat, co
deklarowato 46,2% badanych podmiotow (Stachura 2022,). Taka krétkoter-
minowa perspektywa utrudnia tworzenie dtugofalowych Sciezek kariery, co
moze zniechecac¢ wysoko wykwalifikowanych pracownikow do zwigzania
sie z sektorem na state.

14 https://fundacjarc.org.pl/wp-content/uploads/2022/09/Kondycja-zatrudnienia-w-trzecim-sektorze.pdf
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O kosztach profesjonalizacji sektora
KOMENTARZ EKSPERCKI

Marta Dietrich

Trzeci sektor odbyt diugg droge: od wolontariackiego dziatania na rzecz in-
nych, spontanicznego reagowania na tu i teraz, do profesjonalizacji dziatan
i strategicznego zarzagdzania organizacjami. W kontekscie badania $rodo-
wiska pracy Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, reali-
zowanego w ramach projektu ,Réwnos¢ standardem pracy w 3 sektorze”,
zastanawiajgcym jest, czy na tej drodze nie popetnilismy jakiegos$ btedu?
Jakie sg koszty profesjonalizacji sektora?

Wyzwania wspotczesnego $wiata sprawiajg, ze realizatorzy dziatan w ob-
szarze polityki spotecznej stajg przed coraz wiekszymi wymaganiami. Nowe
zagrozenia, ktore do niedawna byty jedynie potencjalnymi problemami, wy-
muszajg innowacyjne i niestandardowe podejscia. Coraz bardziej istotnym
staje sie podejscie do jakosci swiadczonych ustug, uwzgledniajgce zarow-
no standardy funkcjonowania podmiotow, jak i minimalny, lecz kluczowy
zakres oferowanych dziatan, niezbedny dla osiggniecia zatozonych ce-
l6w. Zdaniem Sieci SPLOT, ktéra od wielu lat stara sie wyznaczac kierunki
standaryzacji organizacji pozarzgdowych w Polsce, jednym z kluczowych
procesow, ktéry zmusza realizatorow zadan spotecznych do nieustannego
podnoszenia swoich kwalifikacji oraz zwigkszania profesjonalizmu, jest de-
instytucjonalizacja. Potrzeba pracy w partnerstwach z wyspecjalizowany-
mi jednostkami budzetowymi czy podmiotami biznesowymi powoduje, ze
standardy dziatan, zamiast by¢ postrzegane jako zbedne czy wymyslone,
stajg sie coraz czesciej przedmiotem publicznej debaty oraz narzedziem
koniecznym do efektywnej pracy.

Mimo ograniczonych zasobow instytucjonalnych, to wifasnie organiza-
cje pozarzgdowe pozostajg liderami w tworzeniu nowatorskich i skutecz-
nych metod radzenia sobie z dynamicznie zmieniajgcymi sie¢ problemami
spotecznymi. Kiedys reagowano na nie oddolnie, wolontariacko, zupetnie
spontanicznie odpowiadajgc na to, co tu i teraz. Wprowadzanie standardéw
przynosi korzysci w postaci bardziej efektywnego planowania oraz alokacji
zasobow. Jednak standaryzacja w organizacjach pozarzadowych to pro-
cesy bardzo nierowne. Profesjonalizacja trzeciego sektora nastepuje bo-
wiem gtéwnie poprzez wypracowanie zasad zarzadzania finansowego. To
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uproszczenie w podejsciu powoduje, ze caty szereg procesow z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach jest zaniedbywany. Finat
jest taki, ze mamy w sektorze wielu liderow zdolnych podejmowac strate-
giczne decyzje finansowe, ale niewielu z kompetencjami dotyczgcymi za-
rzgdzania kadrg i potrafigcych o nig zadbac. A to wtasnie ludzie pracujgcy
na rzecz sektora stanowig o tym, jakim ten sektor jest. Jednak, czy aby na
pewno przede wszystkim wtasnie oni?

Po otrzymaniu wstepnie opracowanych danych badania srodowiska pra-
cy w trzecim sektorze od Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskrymina-
cyjnego (dalej: PTPA), wrocitam do badan, ktore juz znatam. W Pomorskiej
Pracowni Badan Obywatelskich (dalej: PPBO) w 2022 roku zrealizowalismy
badanie dotyczgce stabilizacji zatrudnienia w organizacjach pozarzado-
wych w wojewddztwie pomorskim. Jako koordynator projektu ,Naprawde
nie masz wptywu? Ku stabilnemu zatrudnieniu w organizacjach pozarza-
dowych”, w ramach ktérego powstaty te badania, juz wowczas miatam do-
step do wielu informacji wskazujgcych na nieprawidtowosci w podejsciu do
pracy w sektorze. Badajgc obszar zatrudnienia w organizacjach pozarza-
dowych, skupialiSmy sie na jego (nie)stabilnosci i sprawdzaliSmy miedzy in-
nymi jakie sg powody tego, ze ludzie sg w ogdle zainteresowani pracg w or-
ganizacjach pozarzgdowych. Pozyskane dane z tego badania pozwalaty
nam nie tylko wycigga¢ wnioski o specyfice regionalnej. Stanowity punkt
wyjscia do dyskusji o kondycji zatrudnienia w trzecim sektorze w skali ca-
tego kraju. PrzyjeliSmy bowiem, ze wiele opisanych tu zjawisk i procesow
mozna zaobserwowac takze w innych regionach Polski. Zauwazylismy tez,
ze charakter tych dylematéw, ktére wigzg sie z dziataniem w organiza-
cjach pozarzadowych, wymaga pogtebionej refleksji. Myslelismy wéwczas
zwtaszcza o potrzebach i mozliwosci zapewniania dobrych warunkéw pra-
cy w trzecim sektorze. Jednak, jak pokazuje badanie PTPA, warto pewne
dane konfrontowac takze szeroko.

Z badan przeprowadzonych przez PPBO w 2022 roku wynikato, ze podsta-
wowe czynniki atrakcyjnosci pracy w trzecim sektorze to przede wszyst-
kim rowne traktowanie i atmosfera w miejscu pracy. Wysoko w rankingu
pojawity sie rowniez bezpieczne warunki pracy. Jednak warto przy tym
wskazac, ze tylko niespetna 20% ankietowanych organizacji wskazato na
istniejgce polityki kadrowe w organizacjach. Jesli podejdziemy do myslenia
0 organizacjach pozarzadowych w taki sposob, jak respondenci naszego
badania, ze jest to miejsce pracy bezpieczne, w ktérym empatia i wrazli-
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wos$¢ sg mocno zakorzenione, a przy tym zauwazmy, ze organizacje te nie
majg wypracowanych jasnych procedur i regut wspotpracy, szybko wyta-
piemy pewne niebezpieczenstwo, ktérego konsekwencje widac juz w ba-
daniu PTPA.

Ot6z podazajac za profesjonalizacjg jakosci swiadczonych ustug i skupia-
jac sie gtownie na aspektach zarzgdzania finansowego, zapominamy, ze
to, co tworzy organizacje to ludzie, ktérzy sg wokot niej skupieni. Tym-
czasem jednym z gtéwnych obszaréw standaryzacji, jakie rekomenduje
do wprowadzania Sie¢ SPLOT jest budowanie, rozwijanie i utrzymywanie
stabilnych zespotéw — 0sdb zatrudnionych, cztonkowskich, wolontariackich
i eksperckich. Jesli rozumiemy profesjonalizacje sektora m.in. jako krocze-
nie drogg wypracowywania regut i procedur zmierzajgcych do jakosciowo
lepszej, bardziej efektywnej pracy, to naturalnie bedziemy is¢ w kierunku
wypracowywania pewnych standardow tej pracy. Jesli jednak profesjona-
lizacje zawezimy do skupiana sie na lepszym merytorycznym przygoto-
waniu lideréw do zarzadzania finansami organizacji, a nie organizacja jako
catoscig, zgubimy walor ludzki organizacji. | by¢ moze dlatego, analizujgc
wyniki badania PTPA, dostrzegam pewne konsekwencje profesjonalizacji
sektora, ktére w duzym uproszeniu nazwa¢ mozna réznym podejsciem do
tego, co stanowi wartos¢ organizacji dla jej wyspecjalizowanych liderow
i entuzjastycznego zespotu. | tak, respondenci wskazujg np., ze czujg sie
Zle z tym, ze czegos im nie wolno, bo ich prywatne dziatanie, zdaniem oséb
zarzadzajgcych podmiotem, wptywa na wizerunek organizacji — pracodaw-
cy, ktory dziata w obszarze najbardziej empatycznym z mozliwych. Pochy-
lajgc sie nad tym, mysle, ze gdzies zagubilismy pierwotne DNA tego, co
stanowito zawsze trzeci sektor. To zapewne czujg tez niektorzy responden-
ci i na to samo wskazywali ankietowani w badaniu dotyczgcym kondycji za-
trudnienia, méwigc o warunkach pracy, ktore sg dla nich atrakcyjne (réwne
traktowanie, atmosfera). Tyle, ze po drugiej stronie jest jednak pracodawca,
ktérego obowigzuje prawo pracy i dbanie o wizerunek organizaciji.

| tu pojawia sie bardzo cienka, bodaj do tej pory nieuchwycona nigdzie
w badaniach trzeciego sektora, granica pomiedzy zachowaniem luznej at-
mosfery w miejscu pracy i miana najbardziej empatycznego sektora, w kto-
rym mozna swiadczy¢ prace, a potrzebg profesjonalizacji wymuszang
przez rynek i zmieniajgcg sie rzeczywistosc¢. Z jednej strony obserwujemy,
jak mato na drodze profesjonalizacji dbamy o zespoét, ktory nie ma ochoty
zmieniac¢ swojej spotecznej tozsamosci. To ona wiodta go do tej pracy. Pro-
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fesjonalizacja sektora moze bardzo negatywnie wptywac na jego dziatania,
poprzez przeregulowanie. Z drugiej strony, zaniechanie wprowadzania re-
gut jest powodowane niezrozumieniem, nawet wsréd oséb stanowigcych
czes¢ zarzagdu organizaciji, ze dbanie o atmosfere w miejscu pracy, to takze
dbanie o wizerunek organizacji na zewnatrz, rozumiane takze jako sposéb
wypowiadania sie 0 miejscu pracy jego pracownikéw za posrednictwem ich
prywatnych kont w social mediach.

Zdaje sobie sprawe, ze wktadam teraz kij w mrowisko. Czynig to celowo,
zeby poddac te sytuacje debacie publicznej i gtebszej refleksji. Absolutnie
nie jestem adwokatem pracodawcow, ktorzy odsuwajg od petnienia obo-
wigzkow pracownikéw, ktérzy w ich mniemaniu szkodzg wizerunkowi orga-
nizacji tworzgc tresci na wtasnych profilach spotecznosciowych, albowiem
mamy prawo do swobody wypowiedzi. Rozumiem jednak potencjalnych
pracodawcoéw, ktérzy na etapie rekrutacji sprawdzajg zachowania kandy-
datow do pracy w mediach spotecznosciowych. Czy zatrudnig tych, kto-
rzy za ich posrednictwem rozpisywali si€ o tym, na co nie wyrazajg zgody
w dziataniu swojego pracodawcy? Zapewne nie.

Walka o dobre imie sektora trawa. Po wielu publikacjach o skandalicznych
naduzyciach w organizacjach pozarzadowych, liderzy przywigzujg wage
do tego, by dziatania organizacji byty transparentne i nie budzity zastrze-
zen. Co jesli zdarza sie inaczej? Jakie srodki powinny by¢ uruchomione,
by prawidtowo zarzadzic¢ taka sytuacjg? Co powinni, co mogg, a czego nhie
powinni robi¢ w takiej sytuacji pracownicy organizacji? O tym powinny mo-
wic¢ procedury wewnetrzne, wypracowane w komunikacji z zespotem. Jesli
ich nie ma, pojawia¢ sie moga takie sytuacje, jak tu opisane. Badanie PTPA
mowi o tym, ze w doswiadczeniu ponad 40% badanych w imie dobra or-
ganizacji ukrywane sg lub ignorowane konflikty. Bynajmniej nie rozprawiam
sie tu na temat potrzeby tuszowania spraw. Chodzi o to, zeby w ogole nie
dochodzito do spraw, ktore sg niewygodne dla organizacji.

Tresci XVIII Zjazdu Socjologicznego w 2022 roku w Warszawie takze nie
pozostawiaty watpliwosci. Konrad Burdyka moéwit tam o ,smutku dziatacza”
w kontekscie profesjonalizacji trzeciego sektora i konsekwencjach tego
procesu w Polsce lokalnej. Zauwazyt, ze rézny jest etos organizacji w za-
leznosci od tego czy dziatajg lokalnie, czy centralnie. Podkreslat, ze roznice
te nie sg dostatecznie zbadane, przez co nie przektadajg sie ha wymagania
stosowane wobec organizacji. Bez wzgledu na obszar ich dziatania i po-
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tencjat lideréw, stosowane sg wobec nich takie same wymogi. Zaktada sie
wiec uniwersalny model rozwoju organizacji pozarzgdowych, ktéry opiera
sie na dazeniu do profesjonalizacji. Oznacza to m.in. rozwijanie kompeten-
cji lideréw, formalizacje struktur decyzyjnych czy realizacje dziatan zgod-
nie z zasadami rynku. Zasady te czesto wymuszajg adaptacje procedural-
nych metod pracy nawet tam, gdzie dotychczas wystarczaty rozwigzania
oparte na tradycyjnych praktykach samopomocowych, zakorzenionych
w doswiadczeniach lokalnych spotecznosci. Budryka pokusit sie o probe
zorientowania sig, jakie sg mechanizmy i skutki profesjonalizacji dla sto-
warzyszen charakteryzowanych jako mate oraz dla srodowisk lokalnych,
w ktorych takie dziatajg. Osig jego rozwazan byta analiza stylow dziatania
liderow organizacji dziatajgcych na terenach wsi. Ten wyktad, cho¢ pro-
wadzony w innym konteks$cie, wspotgra z mysleniem o tym, ze wymogi
formalizacyjne, stosowane réwno dla wszystkich organizacji, bez wzgledu
na ich charakter i obszar dziatania, ale tez bez wzgledu na ich osobliwe
historie, mogg by¢ kompletnie rozstrajajgce dla zespotéw tych organiza-
cji. Jesli jakies polityki sg narzucane, w matych wiejskich organizacjach
moga byc¢ traktowane wytgcznie jako rzecz do wykonania. Nie tworzy sie
wokot nich procesu wspolnego wypracowywania dokumentu, ktory bytby
podstawg zrozumienia jego zapisow. Realizuje sie pewien wymaog. Czesto
bezrefleksyjnie. Dlatego wazne do wdrozenia standardy czy polityki, takie
jak polityka antydyskryminacyjna, nie sg w ogéle poddawane do dyskusiji.
Tym samym tematy te nie sg w zespotach ani skutecznie rozpoznane, ani
rozwigzania nie sg wdrazane na miare danej organizacji. Bezwzglednosc¢
warunkow, niezaleznie od zréznicowania spoteczno-kulturowego, jest sys-
temowg blokadg przed potencjalng mozliwoscig szycia istotnych procedur
W zgodzie z etosem organizacji.

WezZmy pod lupg jeszcze jeden wazny wskaznik z badania PTPA. Ot6z 68%
respondentow wskazato, ze ,czujg sie przyttoczone lub wypalone zawodo-
wo z powodu nadmiernej ilosci pracy lub przecigzenia obowigzkami zawo-
dowymi”. We wspomnianym wczesnhiej pomorskim badaniu PPBO z 2022
roku, badano m.in. to, jakie problemy byty odczuwalne w zyciu organiza-
cji w ciggu ostatnich 2 lat (tu: lata 2020-2022). W ocenie organizacji, klu-
czowe znhaczenie miaty trudnosci w zdobywaniu funduszy lub sprzetu nie-
zbednego do prowadzenia dziatan oraz zbyt wysokie obcigzenia finansowe
zwigzane z dziataniem organizacji. Wskazania te byty zbiezne dla organi-
zacji z wigkszych i mniejszych osrodkéw. Zabieganie o utrzymane finanso-
we organizacji, w tym zespotu, stanowito zarazem najczestszy przyczynek
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wypalenia zawodowego. Przyttoczenie pracg w organizacji jest wiec naj-
prawdopodobniej niezalezne od tego, czy mamy do czynienia z organiza-
cjg lokalng czy centralng. Wprost zwigzane jest to ze zjawiskiem, ktéry ro-
boczo nazwalismy ,patowolontariatem”, a ktory organizacje pozarzgdowe
.Sprzedajg” jako cos, co ludzi do sektora przycigga: elastyczny czas pracy.

Elastyczne zatrudnienie w sektorze jest jednak specyficznie pojmowa-
ne. Znacznie czesciej niz w innych sektorach dochodzi tu do naduzywa-
nia przez pracodawcow cywilnoprawnych podstaw zatrudnienia. | tutaj
mozna mowic, o zasadzie lokalizacji — im mniejsza organizacja dziatajgca
lokalnie, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze stosowane sg umowy cy-
wilnoprawne przy rozliczaniu pracy pracownikow. Dzieje sie tak dlatego,
ze podstawg ich dziatania sg niewielkie granty lokalnych jednostek samo-
rzadu terytorialnego, ktérych praktyka czesto jest taka, ze finansujg oni
przede wszystkim ,koszty dziatan”, a praca swiadczona w ramach obstugi
projektow (np. praca osoby koordynujgcej, prowadzenie ksiegowosci), jest
w oferowanych przez nich rozwigzaniach dla sektora czesto marginalizo-
wana. Jednak nawet praktyka wiekszych organizacji, dziatajgcych w wigk-
szych osrodkach nie jest lepsza. Choc¢ czesSciej korzystajg one z konkurséw
grantowych, w regulaminach ktérych umowy o prace sg wskazywane na-
wet jako obligatoryjne, nie zawsze oferujg takie rozwigzanie pracownikom.
Jako pracodawca organizacje sg zobowigzanie do stosowania prawa pracy,
ktore wskazuje m.in. minimum wynagrodzenia. Jesli organizacja zatrudnita
osobe na umowe o prace na okres trzech lat w projekcie trzy letnim, we-
dtug stawki zatwierdzonej w projekcie, stanowigcej minimum przy umowie
0 prace na caty etat — jakie ma narzedzia w sytuacji wzrostu tego minimum
w ciggu tych trzech lat? Organizacje czesto nie majg majgtku wtasnego,
nie sg w stanie wyréwnywac takiego wynagrodzenia. Najczesciej thg wiec
sztucznie taki etat, tworzgc wtasnie wspomniany ,patowolontariat”. Nie jest
bowiem prawdg, ze od takiego momentu pracownik jest w stanie tg sama
prace wykonac przy zmniejszonym etacie. Nadal pracuje wiec w petnym
wymiarze, ale na podstawie umowy jedynie na czesc etatu.

Badanie Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego nie odkry-
wa przede mng wtasciwie zadnego nowego zjawiska, nie dos¢ precyzyj-
nie mozna tez moéwic¢ o skali tych zjawisk na podstawie prezentowanych
danych. A jednak jest bardzo waznym tropem. Skoro méwi o wynaturze-
niach, jakie juz wczesniej zostaty w sektorze rozpoznane, to znaczy, ze
mimo tak wielu dziatan podnoszonych na rzecz profesjonalizacji trzeciego
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sektora, nie jestesmy sobie w stanie poradzi¢ z rzeczami, ktére identyfiku-
jemy jako niewtasciwe. Balansujemy pomiedzy tym, co konieczne, zasadne
i fakultatywne. W imie pewnych maéd tworzymy hiperprocedury, z ktérych
nic nie wynika, bo nie znajdujg odzwierciedlenia w praktyce stosowania.
Nie znajduje dzis$ jednego remedium dla tego zjawiska. To co uniwersalne,
czym chciatabym podsumowaé swoéj wywod, to to, ze przede wszystkim
powinnismy byc¢ ludzmi dla drugiego cztowieka w miejscu pracy. Regulami-
ny sg wazne. Profesjonalizacja jest wymagana. Ale jesli wymogi rynku sg
czyms, co odbiera nam cztowieczenstwo, albo stanowi zastone i pozwala
w biatych rekawiczkach niemalze stosowac¢ mobbing - to trzeba wréci¢ do
korzeni i zastanowic sig, jakich organizacji potrzebujemy i dla kogo/cze-
go majg one pracowac. Wprowadzanie coraz wiekszej ilosci regulaminow,
procedur i wagskich ram, powoduje z jednej strony, ze potrafimy coraz lepiej
reagowac na zmieniajgca sie rzeczywistos¢ i podgzac za jej wymogami, ale
tracimy w tym cos tak swoistego i tak bardzo ludzkiego... Na szczgscie nie
wszedzie. Na szczescie nie zawsze.

Zrodta internetowe
https://ppbo.org/wp-content/uploads/2024/02/DLACZEGO-STANDARDY-ORGANIZACJI-

-WSPIERAJACYCH-SA-WAZNE.pdf.pdf
https://siecsplot.pl/wp-content/uploads/2024/03/STANDARDY-AKTUALNE-1.pdf
https://ppbo.org/wp-content/uploads/2022/09/Kondycja-zatrudnienia-w-trzecim-sektorze.

pdf

Marta Dietrich — socjolozka, ewaluatorka projektéw spotecznych. Absolwentka
studidow z zakresu pedagogiki, doradztwa zawodowego i socjologii. Zanim zaczeta
prace w 3sektorze, pracowata jako koordynatorka projektow w branzy rekrutacyjnej
i IT. Zwigzana byta z Puckim Hospicjum im. Ojca PIO i Fundacjg Court Watch Polska.
Obecnie zwigzana z Fundacjg RC i Pomorska Siecig Centrow Organizacji Pozarza-
dowych. Z ramienia Fundacji RC koordynowata projekt rzeczniczy ,Naprawde nie
masz wptywu? Ku stabilizacji zatrudnienia w NGO". Dzieki zdobytej wiedzy i prakty-
ce, skutecznie wspiera organizacje w tematyce fundraisingu, wolontariatu i strategii

rozwoju. Od 2021 roku dzieli sie swoim doswiadczeniem i wiedzg jako trenerka
szkolen. Od 2024 roku petni role Rzecznika Pomorskich NGO. Jest zastepcg cztonka
w Komitetach Monitorujgcych FEP 2021-2027 w wojewddztwie pomorskim.
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Metodologia badania

2.1. Narzedzia badawcze

Badanie ilosciowe (ankieta) ,ROwnosc¢ standardem pracy w trzecim sekto-
rze" byto realizowane miedzy 28 wrzesnia a 10 grudnia 2024 roku techni-
ka kwestionariusza ankiety udostepnianego online (na platformie Google
Forms). Dobor préby oparty byt na dostepnosci badanych, ankieta byta
rozpowszechniana poprzez komunikacje mejlowa i na mediach spoteczno-
sciowych. Kwestionariusz skfadat sie z dwoch czesci, dotyczacych obec-
nych doswiadczen pracy w trzecim sektorze oraz do$wiadczen z prze-
sztosci. Kazda z czesci ankiety podzielona zostata na sekcje dotyczace
ogolnych informacji na temat grupy badanej, ogéinego zadowolenia z pracy
w trzecim sektorze oraz trzech interesujgcych nas w badaniu obszardow:
nierownego traktowania, mobbingu i molestowania seksualnego. Kazda
Z czesci ankiety, tj. czes¢ dotyczgca obecnych doswiadczen pracy w trze-
cim sektorze i doswiadczen z ostatnich 10 lat pracy w sektorze sktadata
sie z 27 pytan zamknigtych. Przy tworzeniu czgsci pytan uzytych w ankie-
cie, w szczegodlnosci pytan dotyczgcych poczucia bezpieczenstwa pracy
korzystatysmy z ankiety dotyczgcej jakosci pracy w organizacjach poza-
rzgdowych, stworzonej przez Natalie Sarate. Czes¢ pytan dodatkowych
miata charakter otwarty (w tym pytania dotyczgce poszczegolnych sytuacji
nieréwnego traktowania, naruszen noszacych znamiona mobbingu i mo-
lestowania). Pozwolito to na wzbogacenie materiatu ilosciowego o aspekt
jakosciowy. Wszystkie odpowiedzi byty nieobowigzkowe.
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Ankiete wypetnito 295 osdb, z czego odpowiedzi 286 0sdb zostaty podda-
nych analizie. Pozostate 9 ankiet nie spetniato kryteriow badania. 235 osob
(82,2% poddanych analizie wypowiedzi) wypetnito obie czesci badania, to
jest czes$¢ odnoszacy sie do doswiadczen z aktualnej pracy w trzecim sek-
torze oraz czes¢ dotyczgcg z pracy w NGO z ostatnich 10 lat. Pozostate 51
(17,8%) wypetnito tylko czes$¢ dotyczacg przesztych wspétprac.

W ramach badania zostato przeprowadzonych 20 eksperckich wywiadow
pogtebionych z osobami pracujacymi w trzecim sektorze. W wywiadach
wziety udziat osoby reprezentujgce wybrane kategorie osob zatrudnio-
nych w organizacjach pozarzgdowych: osoby z organizacji o zasiegu krajo-
wym (7 wywiaddw), osoby z organizacji miedzynarodowej z siedzibg w PL
(1 osoba), osoby z organizacji migranckich/uchodzczych (2 osoby), oso-
by reprezentujgce organizacje pozarzgdowe dziatajgce w mniejszych mia-
stach (2 osoby), osoby reprezentujgce organizacje pozarzgdowe dziatajgce
na wsi (1 osoba), osoby z organizacji dziatajgcych na rzecz spotecznosci
LGBTQ+ (3 osoby), osoby dziatajgce w organizacjach feministycznych
(4 osoby), osoby dziatajgce w obszarze edukacji (4 osoby), osoby dziata-
jace w obszarze prawa (3 osoby). Liczba wywiadow realizowanych w po-
szczegolnych kategoriach nie sumuje sie do 20 ze wzgledu na naktadajgce
sie charakterystyki naszych rozmowczyn/rozmoéwcéw. Wywiady realizo-
wane byty w listopadzie i grudniu 2024 roku.

Z uwagi na specyfike przyjetej metody badan i tematyki, badania miaty
charakter eksploracyjny, co pozwolito na zbadanie i zrozumienie réznych
aspektow funkcjonowania organizacji pozarzadowych. Badania eksplora-
cyjne sg szczegolnie przydatne, gdy temat jest ztozony lub stabo pozna-
ny, wymaga uzycia réznych narzedzi badawczych pozwalajgcych pogte-
bi¢ analize badanych probleméw z réznych perspektyw. W tym przypadku
przeprowadzone badania umozliwity wglad w specyfike pracy w trzecim
sektorze, a takze identyfikacje kluczowych probleméw i wyzwan, z jaki-
mi mierzg sie osoby zatrudnione w organizacjach. Zebrane dane pozwolity
dookresli¢, jak organizacje spoteczne funkcjonujg na poziomie struktural-
nym i interpersonalnym, a takze przyjrzec¢ sie specyfice fenomendw, takich
jak naruszanie praw pracowniczych, mobbing, nieréwne traktowanie oraz
molestowanie seksualne w specyficznym srodowisku pracy jakim sg NGO.
Wyniki badan rzucajg nowe swiatto na skalg i charakter tych problemow,
wskazujgc na obszary wymagajace interwencji i dalszych badan. Eksplora-
cja poprzez wywiady pozwolita takze na lepsze zrozumienie mechanizmoéw
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dziatania trzeciego sektora oraz kontekstu, w jakim funkcjonujg organizacje
pozarzgdowe i ich pracownicy.

2.1. Grupa badana a struktura trzeciego sektora w Polsce

Istniejgce badania dotyczace trzeciego sektora wskazujg, ze w Polsce jest
zarejestrowanych 138 tysiecy organizacji pozarzadowych, z czego aktyw-
nie dziata okoto 70 tysiecy fundacji i stowarzyszen (Klon/Jawor 2021). Or-
ganizacje pozarzgdowe w Polsce sg aktywne w wielu obszarach. W 2022
roku, podobnie jak w 2018 roku, najwigkszy odsetek zarejestrowanych
podmiotow wskazat sport, turystyke, rekreacje i hobby jako gtéwny obszar
swojej dziatalnosci (24,5%), przy czym az 78,0% w tej kategorii stanowity
kluby sportowe. Drugg co do liczebnosci grupg sg organizacje zajmujgce
sie ratownictwem (12,8%), w tym ochotnicze straze pozarne i inne formacje
ratownicze, takie jak WOPR czy GOPR. Stosunkowo czegsto organizacje non-
-profit koncentrujg sie na sprawach zawodowych, pracowniczych i branzo-
wych (12,7%) oraz na kulturze i sztuce (12,0%). Znacznie mniejszy odsetek
podmiotow dziata w obszarze rynku pracy i aktywizacji zawodowej — 0,9%,
wsparcia dla sektora pozarzagdowego — 1,4% oraz ochrony prawa i praw
cztowieka — 1,5% organizacji (GUS 2024). Na tym tle badanie przeprowa-
dzone przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego dotyczy
przede wszystkim tej czesci organizacji pozarzgdowych, ktére prowadza
swojg dziatalnos¢ w obszarze praw cztowieka i edukacji, ustug socjalnych
i wsparcia NGO. Ankiete wypetnity przede wszystkim osoby z fundacji dzia-
tajgcych na terenie duzych miast w Polsce. Byty to w znaczacej wiekszosci
kobiety, mtode lub w $rednim wieku, o wyksztatceniu wyzszym, majgce
doswiadczenie pracy w stosunkowo duzych organizacjach pozarzagdowych
(zatrudniajgcych powyzej 10 osob).

15 https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/
sektor-non-profit-w-2022-roku,1,9.html
Badania prowadzone w sektorze pozarzgdowym przez Stowarzyszenie Klon/Jawor pokazujg podobny rozktad
obszaréw dziatania organizacji pozarzagdowych, w Polsce, aktywnych przede wszystkim w dziedzinach takich jak:
sport, turystyka, rekreacja, hobby 54%, edukacja i wychowanie 51%, kultura i sztuka 34 %, ochrona zdrowia 19 %
ustugi socjalne, pomoc spoteczna 17%, rozwoj lokalny 17%, ekologia, ochrona srodowiska 16%, podtrzymywanie
tozsamosci narodowej 13%, wsparcie NGO i inicjatyw obywatelskich 10%, badania naukowe 7%, rynek pracy,
zatrudnienie 6%, prawo, prawa cztowieka, dziatalnos¢ polityczna 5%, dziatalno$¢ migdzynarodowa 4%, sprawy
zawodowe, pracownicze, branzowe 4%, religia 4%, ratownictwo, bezpieczenstwo, obronnos¢ 3%, nne 14% 11%.
(Klon/Jawor 2021).
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Osoby, ktore wypetnity naszg ankiete sg zwigzane przede wszystkim z or-
ganizacjami dziatajgcymi w dziedzinie: prawa, praw cztowieka, dziatalnosci
politycznej (35,7%), edukacji i wychowania (31,5%) oraz ustug socjalnych
i pomocy spotecznej (26,8%). W sekcji dotyczgcej przesztego doswiadcze-
nia pracy w trzecim sektorze, wiekszos¢ badanych wskazywata na eduka-
cje i wychowanie (44,1%), prawo, prawa cztowieka, dziatalno$¢ polityczng
(42,4%) oraz wsparcie NGO i inicjatyw obywatelskich (29,7%) jako gtowne

obszary swojej pracy.

. Obszary dziatania NGO (osoby obecnie zwigzane)

[ Obszary dziatania NGO (przeszte doswiadczenia)

Sport, turystyka, rekreacja,
hobby

74

Edukacja i wychowanie 104

Kultura i sztuka 60

Ochrona zdrowia

63
65

Ustugi socjalne, pomoc
spoteczna

Rozwoj lokalny

Ekologia, ochrona
Srodowiska

Podtrzymywanie
tozsamosci narodowej
Wsparcie NGO i inicjatyw

obywatelskich 70

Badania naukowe

Rynek pracy, zatrudnienie

Prawo, prawa cztowieka, 84

dziatalnos$¢ polityczna
Dziatalno$¢
miedzynarodowa

Sprawy zawodowe,
pracownicze, branzowe

100

Religia

Ratownictwo,
bezpieczenstwo, obronnos¢

Inne
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Dominujgcymi formami prawnymi organizacji, z ktorymi zwigzane sg osoby,
ktore wypetnity naszg ankiete sg fundacje i stowarzyszenia — odpowiednio
56,4% i 36,8%. Rozktad ten odbiega od rozktadu w catym trzecim sektorze,
gdzie najwigkszg grupe organizacji pozarzgdowych stanowig stowarzysze-
nia oraz podobne podmioty spoteczne — (59,7%), a nastepnie fundacje -
(16,7%), zwigzki zawodowe - (10,1%) oraz kota gospodyn wiejskich — (9,8 %)
(GUS 2024). Stowarzyszenia i fundacje réznig sie istotnie pod wzgledem
charakteru swojej dziatalnosci. Stowarzyszenia czesciej operujg na obsza-
rach wiejskich oraz w matych i srednich miastach (do 200 tys. mieszkan-
cow). Ich dziatalno$¢ skupia sie gtownie na wspieraniu rozwoju lokalnego
i promowaniu aktywnosci sportowej. Zazwyczaj dziatajg na rzecz spotecz-
nosci lokalnej i mieszkancow najblizszej okolicy, operujgc na skromniej-
szych budzetach, ktére srednio wynoszg okoto 22 tys. zt rocznie. Z kolei
fundacje najczesciej majg swojg siedzibe w duzych miastach, liczgcych
ponad 200 tys. mieszkancow. Ich dziatalnos¢ ma zwykle szerszy zasieg
- obejmuje skale ogodlnopolska lub miedzynarodowg. Fundacje koncentru-
ja sie gtownie na takich obszarach jak kultura i sztuka, ochrona zdrowia
czy edukacja. Czesto angazujg sie w udzielanie wsparcia finansowego lub
rzeczowego zarowno osobom indywidualnym, jak i organizacjom oraz in-
stytucjom. Dodatkowo prowadzg dziatania rzecznicze, animujg wspotprace
miedzy podmiotami oraz inicjujg projekty o szerokim zasiegu (Klon/Jawor
2022).

Osoby, ktore wziety udziat w przeprowadzonym przez nas badaniu sg zwig-
zane z organizacjami, ktore majg swoje siedziby w miastach powyzej 500
tys. osob (79%) oraz sg organizacjami ogdlnokrajowymi (56%). W wigk-
szosci (63,3%) sa to rowniez wieksze organizacje pozarzgdowe, zatrudnia-
jace powyzej 10 osob™. Najwiecej wsréd naszych respondentek/respon-
dentow byto osob, ktore pracujg w organizacjach ogélnokrajowych (55,4 %)
oraz lokalnych (28,3%). Osoby, ktére wziety udziat w badaniu miaty najcze-
$ciej stosunkowo krotki staz pracy: od roku do pieciu lat (43,6%). W poréw-
naniu do reprezentatywnych danych ogdlnokrajowych w naszym zbiorze
obserwujemy wigec nadreprezentacje organizacji o zasiegu krajowym oraz
tych dziatajgcych w duzych miastach”. Dane Stowarzyszenia Klon/Jawor

16 Najnizszy odsetek 0sdéb (12%) pracowat w najmniejszych organizacjach (od 1-3 0s6b). Moze to by¢ zwigzane
z tym, ze organizacje, w ktérych najczesciej pracowaty osoby, ktére wzigty udziata w badaniu, majg siedziby
w najwigkszych miastach w Polsce (79%).

17 Z badan przeprowadzonych przez Stowarzyszenie Klon/Jawor wynika, ze 39% organizacji funkcjonujacych
w Polsce to inicjatywy lokalne, 24% - regionalne, 28% — ogdInopolskie, a 9% — migdzynarodowe (Klon/Jawor
2021). Analizy te pokazuja rowniez, ze w Polsce organizacje wiejskie stanowig 26% sektora pozarzadowego,
podmioty z matych miast — 24%, te dziatajace w $rednich osrodkach (50-200 tys. mieszkancow) —18%, a organi-
zacje ulokowane w duzych miastach (powyzej 200 tys. mieszkancéw) — 32%.
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wskazujg takze, ze w grupie dominujgcej w naszym badaniu widoczna jest
ponadprzecietna liczba fundacji oraz mniejszy udziat klubéw sportowych.
Organizacje te zwykle operujg na poziomie ogodlnopolskim, regionalnym
lub miedzynarodowym. Czesciej niz inne podmioty koncentrujg sie na ba-
daniach naukowych, dziatalnosci miedzynarodowej, pomocy rozwojowej,
a takze na zagadnieniach zawodowych i pracowniczych. Charakteryzuja
sie najwyzszymi budzetami (srednio 60 tys. zt rocznie), najwigkszg liczba
cztonkéw oraz czestym zatrudnianiem statego, ptatnego personelu (Klon/
Jawor 2021).

Twoja organizacja jest:
(osoby obecnie zwigzane z NGO)

@ Organizacja lokalng
® Organizacja ogoinokrajowa

Oddziatem lokalnym
organizacji o zasiggu
agdlnopolskim

@ Organizacia
migdzynarodowa, kidra ma
siedzibe w Polsce

@ Oddziglem organizacji
migdzynarodowe] w Polsce

Na jakim obszarze (gdzie) dziata twoja organizacja?
(osoby obecnie zwigzane z NGO)

@ Migjscowodt do 20 000 mieszkancow

@ Miejscowost migdzy 20 001 do 80 000
mieszkancow

Miasto miedzy 80 001 do 250 000
migszkancow

@ Miasto migdzy 250 001 do 500 000
migszkancow

@ Miasto powyej 500 001
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Uzyskane przez nas dane sg zgodne z rozktadem ptci osob zwigzanych
z trzecim sektorem. Zdecydowana wiekszos¢ osob, ktére wypetnity kwe-
stionariusz identyfikuje sie jako ,kobieta” (79,4%). Wsrod naszych respon-
dentow byto 14,3% mezczyzn i 2,8% zaznaczyto osob niebinarnych. Na
pytanie o posiadanie doswiadczenia transptciowosci pozytywnie odpowie-
dziato 3,1% badanych.

Plec ticsoa)
Kobieta 79,4% (227)
Mezczyzna 14,3% (41)
Osoba niebinarna 2,8% (8)
Wolat_bym na to nie odpowiadac 2,4% (7)
Nie wiem 0,3% (1)
Genderfluid 0,7% (2)

Taki rozktad ze wzgledu na pte¢ pokrywa sie ze strukturg sektora, ktory
jest w Polsce sfeminizowany (Klon/Jawor 2021). Jak wskazujg dane Sto-
warzyszenia Klon/Jawor srednio 58% zespotdw pracowniczych organizacji
pozarzgdowych Polsce stanowig kobiety™. Najwigcej oséb, ktore wypetnity
naszg ankiete byto w przedziale wiekowym 35-44 lata (powyzej 41%), na-
stepnie 24-34 lata (30%) oraz 45-54 lata (ponad 19%), co réwniez odpo-
wiada strukturze wieku osob zatrudnionych w sektorze. Jednoczesnie dane
te wskazuja, ze w wiekszosci na naszg ankiete odpowiedziaty stosunkowo
mtode kobiety, ktére, cho¢ sg dominujgcg grupa pracujgcg w sektorze, nie
zawsze sg proporcjonalnie obecne we wtadzach organizacji.

18 Udziat kobiet w zespotach organizacji pozarzagdowych rézni sie w zaleznosci od wielkos$ci miejscowosci oraz
profilu dziatalnosci. W wigkszych miastach udziat kobiet jest najwigkszy — na obszarach wiejskich wynosi on
$rednio 42%, w miastach liczacych powyzej 200 tys. mieszkancéw siega 67%, a w samej Warszawie osigga
az 76%. Stopien udziatu kobiet zalezy réwniez od sektora dziatalnosci organizacji. Najwigkszg reprezentacje
kobiet odnotowuije sig w organizacjach zajmujacych sig ochrong zdrowia (82%) oraz ustugami socjalnymi (79%).
Natomiast najmniej kobiet pracuje w organizacjach sportowych, gdzie stanowig one jedynie 36% zespotéw (Klon/
Jawor 2021).

44 Rownos¢ standardem pracy w trzecim sektorze ptpa.org.pl



Kobiety sg niemal na réwni z mgzczyznami obecnhe w zarzgdach organizaciji
funkcjonujgcych w Polsce, stanowig 49% skfadéw zarzgdow™. Mezczyzni
czesciej obejmujg za to stanowisko prezesa zarzgdu — 59% organizaciji jest
kierowanych przez mezczyzn, a 39% przez kobiety. Jesli chodzi o wiek
cztonkow zarzadow, wiekszos¢ (70%) to osoby w przedziale wiekowym od
30 do 60 lat. Osoby ponizej 30. roku zycia stanowig jedynie 9% zarzadodw,
a powyzej 60 lat — 21%. W 80% organizacji brakuje przedstawicieli ponizej
trzydziestki, natomiast w 55% nie ma oséb starszych niz szescdziesiat lat
(Klon/Jawor 2021).

Zdecydowana wigkszo$¢ oséb, ktéra odpowiedziata na naszg ankiete iden-
tyfikuje sie jako osoba ,biata” (94,4%) oraz jako cze$¢ grupy narodowe;j
.Polacy” (87,4%). Prawie 25% sposrod badanych jest LGBTQIA+, co jest
liczbg znaczacy, pamietac jednak nalezy, ze w grupie badanej byty nadre-
prezentowane osoby z organizacji dziatajgcych w duzych miastach — po-
wyzej 500 tys. Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw legitymuje sie wy-
ksztatceniem wyzszym na poziomie licencjackim lub magisterskim (prawie
79%), co stanowi wyrazng nadreprezentacje w poréwnaniu z danymi sta-
tystycznymi dotyczacymi populacji ogolnokrajowej. Takie zréznicowanie
moze by¢ zwigzane z zastosowang metodologig badania, polegajgca na
wykorzystaniu Internetu jako medium badawczego. Warto podkresli¢, ze
7,7% ankietowanych posiada stopien naukowy doktora lub wyzszy. Taki
sam odsetek respondentek (7,7%) zadeklarowat posiadanie statusu osoby
Z niepetnosprawnoscia. Ponadto, niemal 29% badanych wskazato, ze spra-
wuje opieke nad osobg zalezna.

19 Roéwnowaga ptci w zarzadach nie jest charakterystyczna dla wszystkich organizacji. W 22% zarzadéw organizacji
nie ma kobiet, podczas gdy w 20% ich skfad tworzg wytgcznie kobiety. Kobiety przewazajg w zarzadach organi-
zacji zajmujacych sig ochrong zdrowia (71%), pomoca spoteczng (69%), edukacja (63%), kulturg i sztukg (59%)
oraz rozwojem lokalnym (56%). Natomiast stanowig mniejszos$¢ w organizacjach sportowych, rekreacyjnych,
turystycznych i hobbystycznych, gdzie ich udziat wynosi 32%.
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Zatrudnienie w NGO: wyzwania badawcze, systemowe
problemy i ich szerokie konsekwencje
KOMENTARZ EKSPERCKI

Beata Charycka

Trudnosci w badaniu pracy w sektorze NGO

Badanie warunkow pracy w sektorze pozarzagdowym, szczegdlnie w kon-
tekscie trudnosci i wyzwan zwigzanych z zatrudnieniem, to zadanie wy-
magajace, zaréwno metodologicznie, jak i merytorycznie. Sektor NGO
w Polsce jest niezwykle zréznicowany, obejmuje zaréwno niewielkie, lokal-
ne stowarzyszenia, jak i duze ogolnopolskie fundacje dziatajgce w oparciu
o profesjonalne zespoty. Ta réznorodnos¢ utrudnia uchwycenie petnego
obrazu sytuacji zatrudnienia w trzecim sektorze, zwtaszcza w kontekscie
réznych modeli dziatania organizacji — od pracy opartej na wolontariacie po
struktury przypominajgce startupy, instytucje i mate przedsigbiorstwa.

Jak zauwazajg autorki raportu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskry-
minacyjnego (PTPA), badanie objeto waski wycinek sektora — wielkomiej-
skie fundacje dziatajgce przede wszystkim w obszarze praw cztowieka,
edukacji i rownouprawnienia, zatrudniajgce pfatny personel. Cho¢ grupa
ta stanowi wazny segment sektora organizacji pozarzgdowych, odpowiada
jedynie za kilka jego procent i ze wzgledu na jej specyfike trudno jg uznac
za reprezentatywng dla catosci NGO w Polsce. Wiekszos¢ organizacji dzia-
ta w mniejszych miastach i miejscowosciach i funkcjonuje w zupetnie in-
nych warunkach niz te opisane w badaniu. Dlatego wyniki raportu, cho¢
niezwykle wazne, powinny byc¢ interpretowane z ostroznoscig i nie mozna
odczytywac ich jako obrazu zatrudnienia w catym sektorze pozarzagdowym
w Polsce.

Brak reprezentatywnych badan dotyczgcych zatrudnienia w sektorze NGO
wyhnika zaréowno ze ztozonosci tego zagadnienia, jak i trudnosci szerokiego
dotarcia do os6b pracujgcych w organizacjach. Jako$¢ pracy i naduzycia
zwigzane z zatrudnieniem to szczegolnie wrazliwy i trudny do badawcze-
go opracowanie temat, ktéry dla petnego zrozumienia wymaga poznania
perspektywy oséb pracujgcych w organizacjach, jak i osob kierujgcych
tymi podmiotami. O ile dotarcie do osdb na stanowiskach kierowniczych,
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cho¢ wymagajace, jest mozliwe na podstawie danych rejestrowych, o tyle
sytuacja w przypadku pracownikoéw i pracownic przedstawia sie znacznie
trudniej. Nie istnieje bowiem zadna publicznie dostepna baza danych oséb
zatrudnionych w NGO, a uzyskanie informacji o pracownikach od kadry za-
rzgdzajacej jest problematyczne, zwtaszcza biorgc pod uwage wrazliwosé
tematu badania. Préby dotarcia do pracownikow za posrednictwem pra-
codawcoéw moga by¢ postrzegane jako ingerencja i wydaje sie skazane na
niepowodzenie.

Kolejnym wyzwaniem jest skuteczne dotarcie do réznorodnych organizaciji
i zaangazowanie ich w badanie. Zebrane dane czesto przedstawiajg wasko
sprofilowany obraz sektora, skupiajac sie na lepiej zorganizowanych pod-
miotach majgcych kontakt z sieciami badawczymi. Taki stan rzeczy utrud-
nia uchwycenie probleméw mniejszych organizacji lub tych dziatajgcych
poza gtéwnymi osrodkami miejskimi, co prowadzi do braku petnego obrazu
funkcjonowania sektora NGO.

Strukturalne zrodta wyzwan pracy w sektorze NGO

Eksplorowane w raporcie watki pokazujg indywidualne konsekwencje sta-
bosci instytucjonalnych i strukturalnych organizacji pozarzagdowych w Pol-
sce. Czes¢ wyzwan pracy w sektorze NGO jest gteboko zakorzeniona
w sposobie finansowania oraz braku stabilnych mechanizméw wsparcia
dla organizaciji i ich pracownikéw.

Chroniczne niedofinansowanie, uzaleznienie od grantow oraz brak cig-
gtosci finansowania — to niestety polska, NGO-sowa rzeczywistos¢. Dane
z reprezentatywnego badania Stowarzyszenia Klon/Jawor ,Kondycja orga-
nizacji pozarzadowych 2021" wskazuja, ze az 67% organizacji boryka sie
z wyzwaniami finansowymi, a 61% wszystkich pieniedzy w sektorze NGO
pochodzi ze srodkéw publicznych, zazwyczaj przyznawanych na podsta-
wie konkurséw grantowych. Taki model finansowania prowadzi do braku
stabilnosci zatrudnienia, wymuszajac prace ,od projektu do projektu”, co
przektada sie na prekaryjne warunki pracy i ograniczone mozliwosci plano-
wania strategicznego.

Koszty zatrudnienia na umowe o prace w potgczeniu z niewielkimi budzetami
organizacji powodujg, ze wiele NGO unika tego rodzaju uméw, naduzywa-
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jac umoéw cywilnoprawnych. To zjawisko prowadzi do braku zabezpieczen
socjalnych dla pracownikéw, co szczegdlnie uwidacznia sie w sytuacjach
takich jak choroba czy potrzeba urlopu wypoczynkowego. Z badan Sto-
warzyszenia Klon/Jawor (2021) wynika, ze 22% organizacji zatrudnia na
podstawie umowy o prace (zatrudnia na takich warunkach przynajmniej
jedng osobe, co nie wyklucza sytuacji, ze pozostate osoby w zespole majg
inne rodzaje umow), kolejne 19% zatrudnia pracownikéw wytgcznie na inne
umowy niz UoP, a 24% organizacji zleca pfatng prace sporadycznie, czyli
z definicji jest to praca na umowy cywilnoprawne. Oznacza to, ze w sekto-
rze NGO dominujg elastyczne formy zatrudnienia, ktére nie oferujg dtugo-
falowego bezpieczenstwa finansowego.

Zjawisko prekaryzacji pracy w sektorze NGO wigze sie rowniez z wy-
zwaniami w prowadzeniu skutecznej polityki kadrowej. Krotkoterminowe
finansowanie projektow sprawia, ze organizacje nie sg w stanie tworzyc¢
dtugofalowych sSciezek kariery dla swoich pracownikéw. Przytaczane w ni-
niejszym raporcie badanie Fundacji RC z 2022 roku wskazuje, ze niemal
potowa badanych przez nich NGO planuje polityke kadrowg w horyzoncie
nieprzekraczajgcym dwoéch lat, co zniecheca wykwalifikowanych specja-
listdw do podejmowania pracy w tym sektorze. Konsekwencjg sg wysokie
wskazniki rotacji pracownikow oraz trudnosci z przyciggnieciem nowych
talentow.

Dodatkowo osoby pracujgce w NGO czesto muszg fgczy¢ kilka zrédet do-
chodu, aby osiggng¢ wzgledng stabilnos¢ finansowg. Taka sytuacja pro-
wadzi do przecigzenia i wypalenia zawodowego, co znajduje odzwiercie-
dlenie w danych z ostatniej edycji badan ,Kondycja...", gdzie 43% NGO
raportowato wypalenie liderow. Problem ten potwierdzajg rowniez wyniki
raportu Biura Rzecznika Praw Obywatelskich z 2020 roku, w ktérym 40%
badanych pracownikéw NGO wskazato na chroniczne zmeczenie i wysokie
obcigzenie obowigzkami.

Nie bez znaczenia jest rowniez presja zwigzana z atmosferg polityczng
w Polsce. NGO, szczegdlnie te dziatajgce w obszarze praw cztowieka czy
rownosci, czesto mierzg sig z nieprzyjaznym nastawieniem ze strony insty-
tucji publicznych oraz trudnymi realiami legislacyjnymi. Utrudnia to nie tyl-
ko pozyskiwanie finansowania, ale takze ogranicza przestrzen do rozwoju
instytucjonalnego.
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Konsekwencje dla pracownikow, beneficjentow i catego sektora NGO

Konsekwencje warunkoéw, w jakich funkcjonujg NGO, sg wymierne —i pono-
szg je konkretne osoby zatrudnione w organizacjach. Sg nimi takie zjawiska
jak np. opisywane w raporcie przecigzenie pracg, wypalenie, praca ponad
umowione zadania oraz zbyt niskie zarobki.

Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze konsekwencje warunkéw pracy w sek-
torze NGO, a takze opisywanych w raporcie zaniedban i naduzy¢ w za-
kresie zatrudnienia oraz zarzgdzania personelem, ponoszg nie tylko osoby
zatrudnione. Wiele NGO dziata w modelu opartym na bezposrednim kon-
takcie cztowieka z cztowiekiem, np. oferujgc porady, wsparcie psycholo-
giczne, pomoc prawng lub interwencje kryzysowe. Trudno oczekiwac, aby
sytuacja osoby przepracowanej, niedofinansowanej lub doswiadczajacej
naduzy¢ w miejscu pracy nie wptywata na jakos¢ swiadczonych przez nig
ustug dla odbiorcéw organizacji. W skrajnych przypadkach brak odpowied-
niego wsparcia dla pracownikéw moze prowadzi¢ do pogtebienia proble-
mow 0sob, ktérym organizacja ma pomagac.

Tym samym jakos$¢ pracy w NGO jest bezposrednio powigzana z efektyw-
noscig realizacji ich misji. Na przyktad w organizacjach pomocowych prze-
cigzenie zespotow moze prowadzi¢ do spadku empatii w relacjach z bene-
ficjentami, wydtuzenia czasu oczekiwania na ustugi lub ich nizszej jakosci.
Podobnie w NGO zajmujacych sie edukacjag lub rzecznictwem, brak zaso-
boéw ludzkich i wypalenie zawodowe ograniczajg mozliwosc¢ efektywnego
prowadzenia kampanii lub programow edukacyjnych.

Ponadto, ujawniane nieprawidtowosci w obszarze zatrudnienia osob w NGO
mogg prowadzi¢ do strat wizerunkowych catego sektora spotecznego. Na-
gtasniane przypadki mobbingu, nierownosci lub tamania praw pracowni-
czych wywotujg reakcje nie tylko wsréod bezposrednio zaangazowanych
stron, ale takze wsrdd opinii publicznej. W efekcie sektor pozarzgdowy
moze traci¢ potencjalnych wolontariuszy, pracownikéw, sprzymierzencow
oraz darczyncoéw, co dodatkowo pogtebia problemy z jego finansowaniem
i funkcjonowaniem.

W dtuzszej perspektywie nieuregulowane kwestie zatrudnienia i zarzgdza-
nia w NGO ostabiajg zaufanie do stowarzyszen i fundacji jako catosci. Jest
to szczegodlnie problematyczne w kraju, w ktorym poziom kapitatu spotecz-



nego jest stosunkowo niski, a organizacje obywatelskie odgrywajg kluczo-
wa role w fgczeniu wspolnot lokalnych oraz wspieraniu grup marginalizo-

wanych.

Podsumowujac, dbatos¢ o warunki pracy w sektorze NGO jest nie tylko
wyrazem odpowiedzialnosci za dobrostan oséb zatrudnionych, ale takze
kluczowym elementem skutecznego funkcjonowania organizacji pozarzg-
dowych i ich pozytywnego wptywu na spoteczenstwo.

Beata Charycka — socjolozka, badaczka spoteczna, koordynatorka programu Bada-
nia Klon/Jawor w Stowarzyszeniu Klon/Jawor. Autorka wielu raportéw badawczych
dotyczacych sektora spotecznego, w tym raportow z kilku edycji najwigkszych

w Polsce, niezaleznych badan ,Kondycja organizacji pozarzagdowych”, badan doty-
czacych wolontariatu, filantropii oraz spotecznego wizerunku organizacji pozarza-
dowych. Redaktora serwisu fakty.ngo.pl, ktéry upowszechnia wiedze z badan NGO.
Wieloletnia cztonkini zarzadu organizacji Kooperatywa Spozywcza ,Dobrze”, ktéra
zwieksza dostep do zdrowej zywnosci w miescie i wdraza ideg demokratycznego

zarzadzania.
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3.
Trzeci sektor jako ambiwalentne miejsce pracy




3.
Trzeci sektor jako ambiwalentne miejsce pracy

Badania Gtownego Urzedu Statystycznego pokazujg, ze postepuje pro-
ces profesjonalizacji pracy w trzecim sektorze??, szczegdlnie w organiza-
cjach, ktore majg swoje siedziby w wiekszych miastach oraz tych, ktore
dysponujg wiekszymi budzetami. Organizacje pozarzgdowe, ktére dawniej
kojarzyty sie z wolontariatem czy pracg nieodptatna coraz czesciej stajg
sie miejscem pracy, miejscem statego lub doraznego zatrudnienia, a takze
miejscem, w ktorym osoby rozwijajg swoje kariery zawodowe. Pod koniec
2022 roku w organizacjach non-profit pracowato tgcznie 189,6 tys. oséb
zatrudnionych na podstawie umowy o prace, z czego dla 157,6 tys. byto to
gtéwne miejsce zatrudnienia (GUS 2024). W poréwnaniu do $redniej liczby
0sOb zatrudnionych w catej gospodarce narodowej, udziat zatrudnionych
w sektorze non-profit wynosit 1,0%, a w odniesieniu do oséb zatrudnionych
na umowe o prace - 1,3%2.

Osoby, ktore wziety udziat w badaniu przeprowadzonym przez PTPA, kt6-
re aktualnie pracujg w NGO majg najczesciej prace na etat (63,8%) oraz
umowe zlecenie (16,6%). Potwierdza to istnienie trendu profesjonalizacji

20 Mimo postepujacej profesjonalizacji sektor pozarzagdowy pozostaje w duzej mierze sektorem pracy spotecznej lub
wolontaryjnej. W 2022 r. 95,1% rejestrowych organizacji non-profit deklarowato korzystanie z pracy spotecznej,
wykazujgc jednoczesnie okoto 3,1 min wolontariuszy, z czego 72,1% stanowili cztonkowie organizacji (w 50,1% to
byty kobiety, GUS 2024). W drugiej potowie 2022 roku az 64,7% zarejestrowanych organizacji non-profit w ogdle
nie korzystato z ptatnej pracy, przy czym najrzadziej wynagrodzenie za prace otrzymywaty osoby zaangazowane
w dziatalno$¢ kot gospodyn wiejskich (98,1%).

21 WS$rdd organizacji powszechniejsze byto zatrudnianie pracownikéw na podstawie umoéw cywilnoprawnych
(22,6%) niz w ramach umowy o prace (12,8%) (GUS 2024).
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pracy w niektorych czesciach sektora pozarzgdowego??. Ogolnie wsrod
0s0Ob obecnie pracujgcych lub wspotpracujgcych z NGO, ktére wziety udziat
w badaniu PTPA wigcej 0sob byto zadowolonych z pracy w organizacji po-
zarzadowej (42,7%), niz nie (26,9%). Okoto 30% odpowiedzi ,trudno po-
wiedzie¢" zarowno wsrdod osob obecnie pracujgcych w trzecim sektorze,
jak i tych, ktére miaty w przesztosci takie doswiadczenia sugerujg jedno-
czesnie, ze ocena takiej pracy nie jest jednoznaczna. Wywiady pogtebione
potwierdzity, ze praca w organizacjach pozarzgdowych wigze sie z napig-
ciem i rozdarciem pomigdzy misyjnoscig wykonywanych dziatan a potrzeba
uznania ich wartosci jako pracy. Tak ujefa to jedna z naszych rozmoéwczyn:
,To co jest walorem [pracy w NGO], czyli powigzanie z wartosciami stwarza
tez szereg ryzyk. Bo sie po prostu zaciera poczucie misji z tym, o co po-
winien na przyktad dbac pracodawca. Nie jest to wcale takie proste umiec
myslec o dziataniu misyjnym jako o pracy, zadbac tez o to, ze praca, jest
praca”. Inna dziataczka organizacji pozarzgdowej mowita: ,,Organizacje po-
zarzagdowe mogg by¢ dobrym miejscem pracy pod warunkiem, ze potrafig
realizowac swoje misje do wewnatrz. Czyli jezeli cel nie uswieca srodkow,
to jest dobre miejsce pracy, bo moze by¢ bardzo satysfakcjonujgce. Jezeli
cel uswieca $rodki, jest to praca, ktéra dewastuje psychicznie i bardzo wie-
le w zyciu zabiera”.

Potowa osdéb, ktore wziety udziat w ankiecie (50%) postrzega swojg prace
jako stabilng, jednak znaczny odsetek — 38,5% — ocenit jg jako niestabil-
ng, co moze $wiadczy¢ o niepewnosci zatrudnienia w tym sektorze. Ana-
liza zadowolenia z pracy NGO wskazuje na zréznicowanie w zaleznosci
od wielkosci organizacji oraz stazu pracy. Osoby pracujgce w matych or-
ganizacjach (zatrudniajgcych 1-3 osoby) charakteryzowaty sie relatywnie
niskim poziomem satysfakcji — jedynie 28,6% z nich byto zadowolonych
z aktualnej pracy w NGO. Najwyzszy poziom satysfakcji odnotowano nato-
miast wsrdéd osob zatrudnionych w Srednich organizacjach, liczagcych 11-30
pracownikéw, gdzie pozytywne odpowiedzi osiggnety 51,6%. Podobne roz-
nice mozna zaobserwowac w zaleznosci od dtugosci zatrudnienia. Najwyz-
szy poziom zadowolenia deklarowaty osoby pracujgce w NGO przez 1-5
lat: 50% 0so6b o takim stazu pracy jest zadowolona z miejsca pracy. Nizszy
poziom zadowolenia z pracy deklarujg natomiast osoby pracujgce w orga-

22 W drugiej czesci ankiety, dotyczacej doswiadczen z przesztosci, osoby deklarowaty mniejszy odsetek zatrud-
nienia w oparciu o umowe o prace (39,9%), a wigkszy na umowe zlecenie (31,8%) Wynik ten moze potwierdzac
trend rosngcego zatrudnienia na etacie w trzecim sektorze, co moze $wiadczyc¢ o profesjonalizacji tego sektora
w ciggu ostatnich 10 lat.
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nizacji ponizej roku, co moze by¢ wynikiem trudnosci adaptacyjnych lub
niespetnionych oczekiwan wobec miejsca pracy.

Czy uwazasz, ze sektor organizacji pozarzadowych w Polsce jest dobrym miejscem pracy?

286 odpowiedzi

@ Tak
Raczej tak
@ Trudno powiedzied
@ Raczej nie
@ Nie

Warty uwagi jest fakt, ze osoby, ktore opisaty doswiadczenie pracy w orga-
nizacjach pozarzagdowych w przesztos$ci, oceniajg srodowisko pracy w sek-
torze wyraznie gorzej niz osoby obecnie w nim zatrudnione. Negatywne
postrzeganie srodowiska pracy w tej grupie wyrazito tagcznie 47% bada-
nych, podczas gdy tylko 19,6 % uznato je za dobre miejsce pracy. Z kolei az
33,3% respondentek/respondentdw zaznaczyto opcje ,trudno powiedziec”,
co moze wskazywac¢ na brak jednoznacznych doswiadczen lub trudnosé
w ocenie warunkow pracy w NGO. Jednoczes$nie osoby wypetniajgce kwe-
stionariusz, ocenity swoje doswiadczenia zawodowe w trzecim sektorze
w przesztosci ogdlnie gorzej niz osoby odnoszace sie do sytuacji obecnej.
Niemal 39% 0so6b postrzegato swojg przesztg prace w NGO jako niestabilng,
a ponad 70% nie byto w stanie pogodzic tej pracy z innymi sferami zycia.

Na ogolnie pozytywnej ocenie NGO jako srodowiska pracy cieniem ktadzie
sie brak gotowosci do rozmowy na temat wyzwan i probleméw zwigzanych
z pracg i brak mechanizmoéw zapewniajgcych bezpieczenstwo w pracy. Je-
dynie niecate 60% respondentek/respondentéw miato poczucie, ze w swo-
jej organizacji moga otwarcie rozmawia¢ o problemach zwigzanych z mob-
bingiem. Jedynie 49% respondentek/respondentéw potwierdzito istnienie
dokumentow antydyskryminacyjnych w swoich organizacjach. Tylko 11,7 %
wskazato, ze w ich miejscu pracy funkcjonujg zwigzki zawodowe.
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3.1. NGO jako dobre miejsce pracy

Pozytywne aspekty pracy w NGO zwigzane sg przede wszystkim ze sro-
dowiskiem pracy i jej elastycznoscig. Wsrod osob obecnie zatrudnionych
w trzecim sektorze ponad potowa zadeklarowata, ze praca w organizacji
pozarzgdowe] zapewnia mozliwos¢ pracy w roznorodnym zespole. 70%
czuto, ze ich punkt widzenia jest brany pod uwage w dziatalnosci organiza-
cji, a ponad 75% uznato, ze zatrudnienie w organizacjach pozarzgdowych
pozwala na efektywne tgczenie pracy z innymi sferami zycia. Jednoczesnie
wiekszos¢ badanych pozytywnie ocenita przejrzystos¢ polityki finansowej
swoich organizacji — ponad 60% wskazato, ze jest ona transparentna. Po-
dobnie, niemal 79% respondentow uznato strukture i hierarchig swoich or-
ganizacji za jawne i klarowne. Wynagrodzenie w NGO oceniono jako zwykle
wyptacane terminowo (ponad 90%), cho¢ nieco mniej oséb — ponad 70%
— zadeklarowato, ze jest ono zgodne z umowg. Podobny odsetek badanych
(ponad 70%) stwierdzit, ze ma swobode wypowiadania sie w pracy na te-
mat molestowania seksualnego i dyskryminaciji.

Odpowiadajgc na pytanie otwarte o pozytywne aspekty pracy w NGO, 116
0s0b pisato przede wszystkim o tym, ze praca ta daje poczucie misji i sen-
su, zwracaty uwage na atmosfere pracy, za ktérg odpowiedzialni sg przede
wszystkim pracujgcy w niej ludzie. Osoby wspominaty o tym, ze organiza-
cje pozarzgdowe sg miejscem, ktére generuje zmiang spoteczng, a na po-
ziomie indywidualnym daje poczucie sprawczosci. Jesli chodzi o praktycz-
ne aspekty pracy w trzecim sektorze, respondentki i respondenci docenili
przede wszystkim elastycznosc¢ pracy: mozliwos¢ wyboru godzin i miejsca
pracy oraz autonomie wykonywanej pracy. Czes¢ osob podkreslata aksjo-
logiczng roznice pomiedzy pracg w NGO, a pracg w korporacjach, podkre-
$lajgc zasadniczo niekapitalistyczny i antysystemowy charakter tej pierw-
szej.

Najwazniejszg zaletg pracy w trzecim sektorze, wedtug osdb, ktére wzigty
udziat w badaniu, jest jej misyjnosc, ten watek pojawit sie 57 wypowie-
dziach na pytanie otwarte. Ankietowani/ankietowane podkreslali, ze praca
w NGO ma sens, ktéry czesto trudno odnalez¢ w innych rodzajach zatrud-
nienia.

e ,Praca w NGO, to praca z misjg, widac¢ jej sens, daje mozliwos¢ samore-
alizacji, dobrej wspotpracy z innymi pracownikami”.
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 ,Praca daje poczucie sensu. Mozna wspoétpracowac z osobami, ktére sg
aktywne, ktérym ,sie chce”, co daje nadzieje, ze dziatanie w jakims tema-
cie moze cos zmienic na lepsze”.

» ,[Trzeci sektor] to miejsce, w ktéorym mozna taczy¢ poczucie sensu, mi-
syjnosci z pracg zawodowaq i rozwojem, realizowa¢ wazne dla siebie pro-
jekty i cele".

» NGO w swoim zatozeniu oferujg unikalng atmosfere pracy, ktéra ma pe-
wien cel, misje. Nawet jesli wykonujemy prace, ktéra jest poréwnywalna
do stanowisk korporacyjnych, robimy to dla celdéw spotecznych, dla ludzi,
zwiekszania jakosci zycia roznych grup”.

» Praca jest ciekawa, widze w niej sens, duzo stycznosci z ludZzmi, dobra
wspotprace na rzecz pomocy innym”.

Drugim najczesciej wymienianym pozytywnym aspektem pracy w NGO sg
ludzie. 46 0sob, ktore wypetnity ankiete pisato o wartosci pracy wsrod osob
zaangazowanych, otwartych na problemy innych, gotowych do dziatania,
wskazywato, ze to osoby pracujgce w sektorze tworzg jego szczegdling at-
mosfere.

« ,(NGO] sg miejscem gdzie pracujg ludzie zaangazowani i nieprzypadko-
wi".

 ,[NGO] sg dobrym miejscem pracy, bo pracuje w nich specyficzna grupa
0s6b. Sg to spotecznicy, ludzie otwarci na innych i ich problemy. Ludzie
nastawieni na pomaganie. To powoduje dobrg atmosfere pracy”.

« ,[W trzecim sektorze] pracujg osoby bardzo zaangazowane i dziatajgce
z pasja. Na pierwszym miejscu stawia sie cztowieka, stad miejsce pracy
jest bardziej dostosowane do potrzeb. Zesp6t ma bardziej nieformalne,
przyjacielskie relacje”.

o ,[Trzeci sektor stwarza] mozliwosci pracy z fantastycznymi ludzmi, daje
misyjnos¢ dziatan, nastawienie na wartosci i odbiorcéw, a nie na zysk
organizac;ji”.

 ,Ludzie pracujacy nie pracujg tam przypadkiem, zazwyczaj w jakims stop-
niu zgadzajg sie z np. dziataniami fundac;ji”.

Trzecim pozytywnym elementem pracy w organizacjach jest poczucie
uczestniczenia w zmianie spotecznej. Watek ten pojawit sie 39 odpowie-
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dziach na pytanie otwarte. Na poziomie ogdélnym praca w NGO moze przy-
czyniac sie do zmian w spoteczenstwie.

» ,To praca, ktéra ma znaczenie i ma wptyw na zmiany systemowe".

» ,Bardzo motywujgce jest to, ze wspiera sie inne osoby i ze tak szybko
mozna zobaczyc¢ swoj (pozytywny) wptyw na spoteczenstwo”.

« ,[Sektor] jest nastawiony na wspieranie potrzebujgcych i pomoc”.
e ,Mozna dzieki niemu zmienia¢ swiat".

 ,Dzieje sie duzo rzeczy, mozna przyczyniac sie do znaczacej zmiany".

Na poziomie indywidualnym praca w trzecim sektorze, nastawionym na
kreowanie zmiany spotecznej, przynosi satysfakcje z wykonywanej pracy,
daje réwniez poczucie sprawstwa i spéjnosci z wyznawanymi wartosciami.

« ,[Praca w NGO] daje satysfakcjg, mozliwosci zmieniania $wiata na lepszy".

« ,[INGO] dajg poczucie wptywu na zmiang spoteczng, dajg poczucie spraw-
czosci”.

» ,Praca przy wartosciowych projektach [sprawia, ze] mozna by¢ ze sobg
fair. Pozwala poczuc¢ sprawczosc, robi¢ cos fajnego”.

o ,[Praca w NGO] sprzyja mozliwosciom rozwoju i spetnienia, daje poczucie
sprawstwa w waznych sprawach”.

Kwestia poczucia sprawczosci w pracy w organizacjach pozarzadowych
pojawita sie rowniez w wywiadach pogtebionych. Jedna z rozmdéwczyn
podkreslata przy tym, ze poziom sprawczosci zalezy od stanowiska i po-
zycji w organizacji: ,Troche inaczej to wyglada, jesli sama jestes osobg,
ktora kieruje organizacjg, inaczej jak sig jest pracownikiem, ale wcigz jakos
mam wrazenie, ze ten potencjat, zeby moc wptywac na rzeczy i na sposob
pracy i czuc jakis taki rodzaj sprawczosci jest dla mnie nieporownywalny
do innych sektorow, z ktéorymi miatam do czynienia”. Inna osoba mowita:
.Dla czesci oséb bycie w tym sektorze jest indywidualng strategig odzyski-
wania sprawczosci, szczegolnie dla oséb z grup mniejszosciowych. Osoby
ze spotecznosci LGBT, jesli angazujg sie w organizacje czy grupy LGBT, to
czesto to ma taka role odzyskiwania indywidualnie i wspolnotowo spraw-
czosci i spotecznosci, ktéra nam zostata odebrana tak instytucjonalnie, czy
na strukturalnym poziomie”.
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Waznym watkiem, odnoszgcym sie bezposrednio do trzeciego sektora jako
miejsca, w ktérym mozliwe sg rozne formy pracy byta kwestia elastyczno-
sci zatrudnienia; pojawito sig to jako temat w 30 odpowiedziach na pyta-
nie otwarte. Osoby zwracaty uwage, ze praca w sektorze daje mozliwos¢
decydowania o czasie i miejscu pracy, stwarza mozliwosci wiekszego za-
angazowania w inne aktywnosci, tgczenia pracy z aktywizmem i z zyciem
prywatnym.

« [Trzeci sektor] zazwyczaj cechuje sie wigkszg elastycznoscig w plano-
waniu pracy, bardziej ludzkie podejscie do pracownika".

» ,Mozna wspoéttworzy¢ to miejsce. Trzeci sektor jest elastyczny, ceni prace
zadaniowg i skutecznosc, a nie wylicza dupogodzin, daje duze mozliwosci
do rozwoju profesjonalnego, a takze mozna fgczy¢ rézne zaangazowania
(wspétpracowac z kilkoma organizacjami, dziata¢ w kilku obszarach)".

» ,Jest duza swoboda, zwigzana z formg zatrudnienia, kwestig pracy zdal-
nej lub hybrydowej, duza elastycznos¢, zmiennosc¢ dziatan”.

« ,[Sektor] zapewnia dostep do ciekawych i zréznicowanych mozliwosci
zawodowych i wigkszg elastyczno$¢ oraz mniejszg hierarchizacje niz
sektor prywatny”.

Wsrod innych odpowiedzi opisujgcych pozytywne aspekty pracy w trzecim
sektorze pojawiaty sie miedzy innymi stwierdzenia, ze praca w organiza-
cjach pozarzgdowych daje mozliwos¢ rozwoju zawodowego i realizowania
wiasnych pasji (8 odpowiedzi) (,Mozna realizowac pasjg, rownoczesnie
z wykonywaniem pracy zawodowej").

n

Praca w organizacjach pozarzagdowych w Polsce to doskonata oka-
zja do wszechstronnego rozwoju, poniewaz wymaga dziatania na
wielu réznych polach. Nie tylko mozna rozwija¢ swoje umiejetnosci
eksperckie, ale takze brac¢ udziat w debatach, wystepowac¢ w me-
diach, pisa¢ wnioski grantowe, czy zarzadzac¢ projektami. Niewiele
miejsc pracy oferuje takg roznorodnos$¢ zadan, co daje mozliwos¢
zdobywania cennych kompetencji, ktére sg bardzo potrzebne na
rynku pracy. Praca w NGO uczy przede wszystkim elastycznosci,
zarzadzania czasem oraz szerokiego spojrzenia na réznorodne
wyzwania i zmieniajgce sig okolicznosci.
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W mniejszej liczbie odpowiedzi (7) pojawito sie przekonanie o tym, ze sek-
tor pozarzagdowy moze by¢ miejscem stabilnej i dobrze ptatnej pracy (,Ak-
tualnie pracuje na umowie o prace, za naprawde dobrg stawke. Przesztam
szkolenie antymobbingowe i czuje sie bardzo bezpiecznie w moim miejscu
pracy”).

Ciekawy watek dotyczacy charakteru pracy w trzecim sektorze pojawit sig
w kilku odpowiedziach na pytanie otwarte. Osoby wypetniajgce ankiete
zwracaty uwage, ze NGO sg miejscem, gdzie praca nie jest hastawiona ha
zysk (6 odpowiedzi), co odrdznia jg od pracy w innych sektorach i stanowi
0 jej autonomicznym i nieco antysystemowym charakterze. Niektore wypo-
wiedzi przeciwstawiaty prace w NGO pracy w korporacjach (,Realizujemy
tu misje, ktére majg sprawic, ze bedziemy zy¢ w lepszym Swiecie zamiast
skupia¢ sie na zyskach"), wskazujgc na inne cele wykonywanej pracy: na-
stawienie na ludzi w NGO i nastawienie na zysk w korporacjach (,Pozwala
pracowa¢ w Srodowisku stawiajgcym na ludzi, nie na zysk. Ostatecznym
zyskiem z mojej pracy jest wspolna korzysc¢"). W czesci odpowiedzi osoby
pisaty o antykapitalistycznym wymiarze pracy w trzecim sektorze (,[Praca
w NGO] nie wspiera kapitalistycznej gospodarki zysku jako najwazniejsze-
go celu, jednoczesnie pozwala pracowac¢ majgc wynagrodzenie za specja-
listyczne umiejetnosci”), podkreslajgc fakt, ze praca ta wnosi inng wartosc¢
do gospodarki i spoteczenstwa; wartos¢ spoteczng. Czes¢ osdb wypetnia-
jacych ankiete podkreslata autonomiczny charakter pracy w NGO wobec
panstwa i rzadu, a czesto szerzej, systemu (,NGO sg w duzej mierze au-
tonomiczne i moga realizowac swoje dziatania pomimo odmiennej polityki
rzgdu”, ,Dobrze jest mieC poczucie, ze robi sie cos dobrego w PL. A czgsto
organizacje pozarzgdowe zajmujg sie problemami, z ktérymi organy pan-
stwowe sobie nie radzg").

n

Dla mnie jest wazne to, ze misja organizacji jest definiowana w ka-
tegoriach wartosci i zysku spotecznego. Organizacja jest jednak
podmiotem, ktory moze sam ksztattowac te warunki pracy w duzej
mierze i teraz nie mowie o kodeksie pracy, tylko bardziej wtasnie

o podejsciu takim elastycznym, o innym zupetnie podejsciu, ktore
nie musi by¢ kierowane wytgcznie ani kwestig zysku finansowego
ani nawet politycznymi uwarunkowaniami. Takze jest jakis taki ele-
ment jednak wolnosci wyboru w tym, co sig robi i jak sie to robi i to
jest w jakims sensie dla mnie unikalne.
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W wywiadach pogtebionych pojawita sie rowniez opinia, ze trzeci sektor,
przynajmniej potencjalnie, moze sprzyja¢ rozwigzaniom nastawionym na
bezpieczenstwo i jakos¢ pracy, poniewaz jest sSrodowiskiem dynamicznym
i nastawionym na zmiany. Jedna z naszych rozmowczyn stwierdzita: [, NGO
nie sg] duzymi, miedzynarodowymi konstruktami opartymi na strukturze
korporacyjnej. To sg bardzo czesto organizacje zaktadane oddolnie i pro-
wadzone z duzg elastycznoscig na potrzeby osoéb, ktére w nich pracuja.
Dlatego, sa to tez organizacje, w ktérych stosunkowo tatwo mozna wpty-
wac na kulture organizacyjng, wprowadzac rozwigzania sprawiajace, ze to
srodowisko pracy jest lepsze. | nie wymaga to biurokracji i jakichs decyzji
na réznych poziomach hierarchii, ktérych czesto takie zmiany wymagajg
albo w instytucjach publicznych, albo w firmach, zwtaszcza duzych. W tak
niewielkim srodowisku pracy decyzje zarzadcze mozna bardzo szybko
wdrozy¢. Dosy¢ szybko reagowac na potrzeby, na niepozgdane sytuacje.
Tego typu [mniejsze] organizacje sg przyzwyczajone do ciggtych, dyna-
micznych zmian i te zmiany nie sg niczym bardzo zaskakujgcym, raczej sg
czescig codziennosci”.

3.2. Negatywne aspekty pracy w trzecim sektorze

Z przeprowadzonego badania wynika, ze najbardziej negatywnym aspek-
tem pracyw organizacjach pozarzagdowych jest fakt, ze rzadko sa traktowa-
ne, przede wszystkim przez osoby zarzgdzajgce, jako miejsca pracy. Doty-
czy to, w doswiadczeniu naszych rozméwczyn, organizacji, ktére powstaty
z checi pomocy grupom marginalizowanym, i w ktérych kwestie pracy i praw
pracowniczych oséb zaangazowanych, czesto schodzg na drugi plan.

n

Ludzie [pracujgcy w NGO] sg to ludzie, ktérzy kierujg sie poczu-
ciem sprawczosci i checig wigczenia sie w wazne dla nich sprawy.
Natomiast zupetnie nie sag to osoby przygotowane do tworzenia
zaktadow pracy. Hasto, ze moj pracodawca, czyli prezes zarzadu
organizacji, w ktorej pracuje, jest pracodawcg budzito $miech i gro-
ze (...). W ogole mowienie o tym, ze fundacja czy stowarzyszenie,
ktore zatrudnia osoby na etacie, jest zaktadem pracy i ze istniejg

W hiej relacje pracodawca-pracownik, jest trudne do przyjecia, bo
osoby sie tak nie postrzegajg, w zwigzku z czym bardzo trudno jest
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sprowadzi¢ jakiekolwiek z nimi rozmowy na temat warunkow pracy.
W [przesztosci] styszatam, ze pracodawca jest tak naprawde gran-
todawca, czyli na przyktad ministerstwo, poniewaz to oni tworzg te
warunki pracy.

Z jednej strony, dla czesci uprzywilejowanych oséb pracujgcych z trzecim
sektorze, praca ta jest pracg dodatkowg, moga one nie zwracac¢ uwagi lub
nie postrzegac¢ kwestii ekonomicznych jako waznych: ,[Dla czesci oséb
zaangazowanych w trzeci sektor] nie jest to po prostu zrédtem utrzyma-
nia, wiec jezeli te osoby w taki sposdb pracujg albo na przyktad zakfadajg
stowarzyszenie, to dla nich ten punkt ekonomiczny nie jest az tak wazny
i czesto jest im trudno zrozumiec, ze sg pracowniczki, dla ktérych ta praca
to nie jest wolontariat. (...) Trudno tez jest wywalczy¢ jakie$ zmiany, skoro
jest duza grupa osoéb, ktora jest gotowa pracowac¢ za darmo lub za niskie
stawki”. Z drugiej strony, nie dostrzeganie ekonomicznego wymiaru pra-
cy w trzecim sektorze, traktowanie kwestii zatrudnienia jako drugorzed-
nych i nieistotnych jest przyczyng naduzyc i nierébwnego traktowania. Tak
opisywata to jedna z naszych rozméwczyn: ,Najwieksze patologie, jakie
spotkatam, czyli niebezpieczne miejsca pracy, moze dookresle to, ze nie-
bezpieczne miejsca pracy, to jest dla mnie miejsce, w ktérym dochodzi do
pewnych naduzyc¢ (...). Pomigdzy pracownikami jest niefajna atmosfera
pracy, prowadzi to do wypalen, wystepuje mobbing, wystepuje nieptacenie
za wykonywang prace, jest naduzywany wolontariat pracowniczy. To bar-
dzo czesto jest ttumaczone dobrem organizacji albo celem, jaki organizacja
realizuje na przyktad walka z przemocg wobec kobiet, tak? My jestesmy,
czyli pracownicy, drugorzedng sprawg".

W doswiadczeniu oséb wypetniajgcych ankietg, negatywne aspekty pracy
w NGO sg przede wszystkim zwigzane ze ztym kierowaniem organizacja.
Ponad 30% badanych wskazato, ze w swojej obecnej pracy w trzecim sek-
torze jest kontrolowana przez osoby przetozone, pomimo bycia na decy-
zyjnym stanowisku w danym obszarze. Ponad 40% zaznaczyto, ze w ich
organizacji zdarza sig, ze w imig dobra organizacji konflikty sg ukrywane
lub ignorowane. W odniesieniu do doswiadczen z przesztosci odsetki te
sg jeszcze wyzsze. Ponad 55% 0so6b przyznato, ze w przesztosci w swojej
pracy w NGO czuto sie kontrolowane przez osoby przetozone, pomimo by-
cia na decyzyjnym stanowisku w danym obszarze. Ponad 60% zaznaczyto,
Zze w imie dobra organizacji konflikty byty ukrywane lub ignorowane. Dla
43% polityka finansowa ich organizacji byta nieprzejrzysta.
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W mojej organizacji zdarza sig, ze w imig misji organizacji lub w obronie
dobrego imienia organizacji, konflikty miedzy osobami zaangazowanymi
w dziatania organizacji sg ukrywane, ignorowane i pozostajg nierozwigzane

233 odpowiedzi

® Tak
Raczej tak
® Trudno powiedziec
#® Raczej nie
@ Nie

W odpowiedzi na pytanie o to, dlaczego NGO sg ztym miejscem pracy, osoby,
ktore wziety udziat w ankiecie pisaty przede wszystkim o kwestiach finan-
sowych: z jednej strony o niedofinansowaniu sektora jako catosci, z drugiej
o braku finansowej stabilnosci na poziomie indywidualnego zatrudnienia.
Drugim waznym tematem byto zte zarzgdzanie, zwigzane z modelem opar-
tym na jednej osobie, niechecig do uznania organizacji za miejsce pracy
i brakiem kompetencji kadry zarzgdzajgcej. Co jednak wazne w pytaniu
otwartym dotyczgcym jakosci pracy w trzecim sektorze, odpowiedzi doty-
czacych wad pracy w sektorze byto mniej (77) niz odpowiedzi dotyczacych
pozytywow tej pracy (116).

O niestabilnosci finansowej jako najwiekszym problemie sektora, w odpo-
wiedzi na pytanie otwarte napisato najwiecej, bo 52 osoby. Wypowiedzi
te dotyczyty przede wszystkim braku ciggtosci finansowania organizacji,
finansowania ,,0d projektu do projektu” (,projektariat”), braku grantéw in-
stytucjonalnych.

e ,Mam rézne doswiadczenia z pracy w trzecim sektorze, ale to, co taczy je
wszystkie to przede wszystkim bardzo stabe zarobki, dziatalnos¢ projek-
towa i zwigzana z tym niepewnos¢, co do kontynuacji projektow (ryzyko
utraty pracy w przypadku braku finansowania)".
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» ,Grantoza" i ,projektoza” tworzg projektariat — osoby pracujgce w trzecim
sektorze projektowo, czyli w niestabilnych warunkach, na krotkie, ograni-
czone okresy, za zbyt mate wynagrodzenie, bez odpowiedniego sprzetu
itp. Na to naktada sie czesto brak finanséw na rozwaj instytucjonalny or-
ganizacji czy odpowiednie wyposazenie miejsca pracy”.

» ,Praca ,od projektu do projektu”, najczesciej brak wypracowanych stan-
dardow, wytycznych i procedur”.

Styl pracy zalezny od projektow wptywa negatywnie na zasoby instytucjo-
nalne organizacji, zarzadzanie i jakos¢ pracy w organizacji. Jedna z osob
napisata: ,Mam wrazenie, ze przez prace ,od projektu do projektu” osoby
nie skupiaty sie na idei pracy w NGO (tam gdzie pracowatam miata to by¢
dziatalno$¢ na rzecz oséb z mniejszosci) tylko skupiaty sie na zapewnie-
niu sobie pracy ,na przysztos¢". Skutkiem byto to, ze kolejne projekty byty
pisane na zasadzie ,kopiuj wklej" z poprzedniego okresu rozliczeniowego,
zamiast przemyslec problem z jakim aktualnie zmaga sie dana mniejszosc¢
i napisac projekt w celu rozwigzania tego problemu”. Watek ten pojawit sie
réwniez w wywiadach. Jedna z naszych rozmoéwczyn opisywata jak brak
stabilnosci finansowej wptywa na jakos¢ pracy w NGO: ,Sektor jest niedo-
finansowany, jest dramatycznie niedofinansowany, co powoduje przerdézne
perturbacje i wyzwania — od braku mozliwosci zatrudniania ludzi, ktorzy
umieja robic rzeczy, przez niemoznos¢ wspierania rozwoju ludzi, ktorzy sg
w sektorze, ale tez po prostu bardzo niskie wynagrodzenia i silne uzalez-
nienie takze od panstwa i jego instytucji, takze tych, ktére przekazujg pie-
nigdze".

Na poziomie indywidualnym brak ptynnosci finansowej sektora oznacza
brak stabilnosci finansowej zatrudnionych w nim osob, niskie zarobki, nie-
pewnos¢ zatrudnienia, a czesto takze niecheé do zatrudniania oséb na
umowie o prace, haruszenia kodeksu pracy i przymuszanie do pracy pre-
karne;.

» ,Brak stabilnosci finansowania, co sige przektada na stabilnos¢ zatrudnie-
nia. Czeste jest, ze pracuje sie od projektu do projektu, co negatywnie
wptywa na pracownikéw, jak i na mozliwos$¢ rozwoju samej organizaciji”.

« ,Dla 0sob, ktére pracujg projektowo nie da sie przewidzie¢ statego docho-
du w diuzszej perspektywie czasu”.

Rownos¢ standardem pracy w trzecim sektorze ptpa.org.pl



64

 ,Niska stabilnos¢ zatrudnienia ze wzgledu na uzaleznianie pensji od co-
rocznych grantéw i projektéw, praca na tzw. umowach Smieciowych -
najczesciej zlecenia”.

» ,Bardzo rzadko praca na podstawie umowy o pracg, mimo zachowania
ram/wyczerpania znamion pracy jak z umowy o prace".

 ,Niestabilnos¢ zatrudnienia, praca na umowy smieciowe lub bez umdw,
ogromna czesc pracy robiona jako wolontariat, praca opiera sie na zaan-
gazowaniu w misje".

 ,Z moich doswiadczen preferowanie umow wolontaryjnych, czyli nie jest
to forma pracy zarobkowej. Jesli juz, umowa zlecenie. Czesto stawka
dla specjalisty jest bardzo niska, co uzasadniane czegsto jest misjg i ideg,
brak poszanowania czasu prywatnego jak wyzej, ttumaczone misjg/ideg/
wazng sprawg, dla ktorej sie pracuje”.

O problemie nieuregulowanego statusu pracy w trzecim sektorze jako bo-
lgczce sektora, zwigzanej zbrakiem ciggtosci finansowania mowity osoby,
z ktérymi przeprowadzone zostaty wywiady pogtebione. Opisywaty one, jak
prekarny charakter pracy w organizacjach pozarzgdowych wigze sie bezpo-
srednio z uzaleznieniem finansowania od grantéw i brakéw w zarzadzaniu,
ktérych emanacjg sg praktyki takie jak: niejasny zakres obowigzkow i go-
dzin pracy, niestabilnos¢ stanowisk pracy i brak podpisanych uméw o prace.
Jedna z os6b tak opisywata swoje doswiadczenia w organizacji pomocowej:
,0soby zatrudnione czesto nie dostajg uméw, nie majg sformutowanych ja-
snych umoéw z zakresem obowigzkéw. Chyba, ze sg zatrudnione do projektu
i sg to umowy, ktére de facto sg umowami projektowymi i tam jest wypisane
co w danym projekcie trzeba konkretnie zrobic¢. Ale bardzo czesto jest tak,
Zze osoba zarzadzajgca projektem czy zarzagdzajgcg organizacjg ma wigk-
sze oczekiwania niz to, ze pracujesz tylko przy jednym projekcie. Jesli nie
jest to spisane, to pracownik, czy pracowniczka jest po prostu w bardzo
trudnej sytuacji, bo nie wie czego sig od niej oczekuje. Ja pracowatam w or-
ganizacjach, w ktorych de facto byty osoby, ktérym co jakis czas zmieniano
nazwe stanowiska i nie byto wiadomo do konca, jaki jest kompletny zakres
obowigzkdéw tych osob. Oprocz tego, ze majg robi¢ wszystko i majg sig caty
czas wykazywac tym, ze pracujg na rzecz tej organizacji. Sg sytuacje, kiedy
pracowniczki nie majg umow o prace. Kiedy projekt sie konczy, to w zasa-
dzie trzeba kombinowac co robi¢ dalej. To stwarza duze poczucie niepew-
nosci. Ale nadal wykonujg swojg prace, tylko bez umowy. Bo nie wiadomo
jakby czy ona bedzie. Moze za miesigc bedzie nastepny projekt.
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Uwazam, ze [NGO] nie sg jako cato$¢ sektora, dobrym i bezpiecz-
nym miejscem pracy. Za dobre miejsce pracy uwazam takie miejsca,
ktdre sg stabilne, gdzie panuja godne warunki pracy i godnie opta-
cane. Mysle, ze w tych trzech kategoriach niestety caty sektor nie
ma wysokich not. Bezpieczne [miejsce pracy] odnosi sie dla mnie
do tej kategorii stabilnosci miejsca pracy, czyli takiej pewnosci, ze
ono bedzie istniato i bedzie mnie zatrudniato w perspektywie przy-
najmniej kilku lat i to takich kilku miedzy 5 a 10, a nie 1-2. Uwazam,
ze caty sektor jest prekarny. To znaczy nie oferuje wtasnie tej per-
spektywy stabilnego zatrudnienia na umowie o prace.

Inna osoba potwierdzita, ze problem braku umoéw o prace, scisle zwigzany
ze strukturg finansowania trzeciego sektora, moze skutkowa¢ wymaga-
niem dodatkowej, czesto nie ptatnej pracy ,fundraisingowej”: ,Granty maja
Swoje pewne ograniczenia, i nie zawsze pozwalajg wpisywac cate etaty.
Moze podam to na konkretnej sytuacji. W moim stowarzyszeniu jest tak, ze
ubiegamy sie o granty i mozemy je wydac na bardzo wiele réznych rzeczy,
ale nie mozemy z tego optacic etatu. Musimy tych pieniedzy szukac gdzies
indziej, albo szukac takich grantéw, ktére pozwolg nam to optaci¢. Wiec
jest to dosy¢ skomplikowane i czasami wnioskujemy o granty nie dlatego,
ze chcemy cos$ robi¢ i to nam dobrze wspotgra z naszg misjg i generalnie
zwieksza rozwdj, tylko robimy cos$ wytgcznie dlatego, zeby sie na przy-
ktad utrzymac, czy moc utrzymac te etaty. To powoduje duzo dodatkowej
pracy, ktérej nikt nie chce wykonywac i ona jest tez czesto frustrujgca, bo
przyktad okazuje sig nie do konca zgodna z naszymi wartosciami, czy nie
do konca rozwijajgca nas". Dodatkowo, jak mowita inna nasza rozmow-
czyni czes¢ organizacji dziata pod presjg produktywnosci i wydajnosci, co
obniza jako$¢ wykonywanej pracy i wptywa negatywnie na srodowisko
pracy: ,Jest [w trzecim sektorze] takie zarazenie sie neoliberalizmem i ka-
pitalizmem. Trzeci sektor, czy ruchy spoteczne, organizacje, grupy, ko-
lektywy poczatkowo sg powotywane, zeby stawac przeciwko normie do-
stepnosci, natychmiastowosci, rozwigzywania probleméw w trzy minuty,
produktywnosci. Sg raczej tworzone po to, zeby wspiera¢ osoby, ktére sg
pozostawione na marginesach. Tymczasem nas tez w sektorze ogarnia
presja produktywnosci, zyjemy pod takg presjg efektywnosci, dowozenia
zmiany spotecznej w trzy miesigce. Robienia wszystkiego konkurencyjnie,
produktywnie, najtaniej jak sie da".
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Drugim najczesciej wymienianym negatywnym aspektem pracy w orga-
nizacjach pozarzgdowych jest zte zarzgdzanie, ten watek pojawit sie 43
odpowiedziach na pytanie otwarte. Brak profesjonalnego zarzadzania, za-
rzgdzanie jednoosobowe, nieznajomosc¢ lub nieche¢ do realnej zmiany ist-
niejgcych systemow zarzgdzania, lub braku regut funkcjonowania organiza-
cji jako miejsca pracy to wazne aspekty ztego zarzgdzania w organizacjach
pozarzgdowych. ,Bolgczka sektora jest zbyt mata liczba osob znajgcych sie
na bezprzemocowym zarzgdzaniu pracg i osobami pracujgcymi. Czesto tez
organizacji po prostu na takie osoby nie sta¢, co prowadzi do tego, ze w or-
ganizacjach dalej krolujg patologiczne metody ,zarzgdzania” rodem z gte-
bokich lat 90". pisata jedna z naszych respondentek. W innych ankietach
pojawity sie przykfady ztego zarzgdzania, zwigzanego przede wszystkim
z brakiem zasad kierowania organizacjg, i zarzagdzaniem jednoosobowym.

» ,Zarzadzanie w organizacjach pozarzgdowych, oparte jest na liderkach,
czesto pracujgcych juz od wielu lat, ktore nie chcg zmienia¢ organizacii,
ani oddac ich w rece nowych osob”.

 ,Relacje w pracy czasem ocierajg sie o kult jednostki".

 ,Niejasne zasady, czesto osoby liderskie sg nieodwotywalne i traktujg or-
ganizacje jak swojg wtasnosc”.

Takze w wywiadach pogtebionych przywotywane byty przyktady ztego za-
rzgdzania, przede wszystkim zwigzane z zarzgdzaniem jednoosobowym.
Jedna z rozméwczyn stwierdzita: ,,Czesto jest taka pozycja osdb zarzadza-
jacych, ktéra daje im absolutng wtadze i w zwigzku z tym jest tutaj duzo
przestrzeni do uznaniowosci, ktéra spoczywa w rekach pojedynczych osob
zarzadzajgcych, ktére czesto z mojego doswiadczenia nie majg kwalifikacji
do zarzadzania ludzmi". Inna osoba tak opisata swoje doswiadczenia: ,We
wszystkich organizacjach, w jakich pracowatam, byto ostatecznie zarza-
dzanie jednoosobowe. Nawet jezeli kolektywnie naradzamy sie, podejmu-
jemy decyzje, robimy, wymyslamy jaki$ projekt od poczatku, dzielimy sig
praca przy tym projekcie i tak dalej, to ostateczng decyzje o ksztatcie tego
projektu, o tym, co sie z nim wydarzy, jak on bedzie wygladat, kto go bedzie
koordynowat, kto dostanie za to pienigdze i tak dalej podejmuje de facto
jedna osoba i nikt inny nie ma na to wptywu".
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[Jest] kult jednostki, czyli te osoby, ktore nie potrafig zarzadzac,

a jednoczesnie sg ogromnymi autorytetami na rynku i robigc wspa-
niate rzeczy, tamig na przyktad prawa pracownicze, naruszajg god-
nosc¢ pracownikow i trudno po prostu takim osobom sig przeciwsta-
wia¢ z racji na ich pozycje w srodowisku spotecznym.

Konsekwencjg ztego zarzgdzania moze byC naruszanie praw pracowni-
czych, zachowania majgce znamiona mobbingu, dyskryminacji (o czym
piszemy w dalszej czesci raportu) oraz wykorzystywanie ,misyjnosci” do
tamania prawa, przemilczania naruszen praw pracowniczych i nierownego
traktowania.

e ,Generalnie mozna zatozy¢, ze misja organizacji nijak sie bedzie miata
do warunkéw pracy (prawa cztowieka nie réwnajg sie prawom pracow-
niczym). Osoby na stanowiskach liderskich nie majg narzedzi ani za-
rzgdzania ani samo-wgladu, co utrudnia poprawe. Brak nadzoru i nie-
istotnos¢ sektora daje tez poczucie bezsilnosci w przypadku wigkszych
problemow”.

» Wykorzystuje sie fakt, ze NGO realizujg misje spoteczne, zarobki sg ni-
skie, a trafiajg do pracy osoby wrazliwe. Dochodzi do naduzy¢, mobbo-
wania, nieprawidtowosci w zawieraniu umow".

» Hipokryzja, kolesiostwo, kolezankostwo, uktady. Mowie o tych organi-
zacjach, ktére majg budzety na zatrudnianie ludzi. Nieszanowanie oséb
pracujgcych. Podwodjne standardy: zgdamy od wtadz przejrzystosci,
a sami zarzgdzamy nieprzejrzyscie. Prezesi/ski bywajg traktowani/ne na
uprzywilejowanych zasadach, udajemy, ze nie widzimy tego”.

» ,Dyskryminacja osob z srodowiska imigrancko-uchodzciego, brak kon-
kretnych projektow skierowanych do srodowiska imigrantow i uchodz-
cow, oligarchiczna hierarchia i monopol polskich NGO w projektach z te-
matem polityki imigracyjnej”.

« ,Brakuje wielu umiejetnosci zarzgdzania zespotami, brakuje swiadomosci,
szkolen oraz procedur antydyskryminacyjnych”.

Brak systemowego wsparcia dla kadry zarzadzajgcej oraz ograniczo-
ne mozliwosci rozwoju kompetencji to istotne czynniki prowadzgce do
nieefektywnego zarzadzania organizacjami. Jedna z naszych rozmowczyn
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mowita: ,Kadra ma niewystarczajgce wsparcie w tym, zeby umie¢ zarza-
dzac i tez nie potrafi z tego korzystac. Moim zdaniem jest bardzo mato
dostepnych szkolen takich liderskich czy dla kadry zarzadzajacej. Ludzie
tez po prostu nie majg czesto wiedzy z czym sie wigze wejscie do zarzadu
organizacji czy do rady programowej czy do rady kontrolujgcej organizacje.
No i myslg, ze to jest tylko taki prestiz, podpisywanie jakichs dokumentéw
i tak dalej. To sie zdarza caty czas, sg osoby w zarzgdzie, ktére po prostu nie
wiedzg, ze majg pethg odpowiedzialnos¢ finansowg za organizacje”. Inna
osoba zwrdcita uwage, ze podnoszenia kwalifikacji kadry zarzadzajacej
nie przewiduje réwniez dominujgca obecnie struktura finansowania dziatan
trzeciego sektora: ,Nie ma pieniedzy na zarzadzanie. My mamy zwykle
pienigdze, ktore sg wpisane w konkretne projekty i muszg by¢ przeznaczo-
ne na bardzo konkretne dziatania. Bardzo rzadko mamy okazje zagospoda-
rowania jakichs srodkow, wygospodarowania pieniedzy na to, zeby podno-
si¢ nasze kwalifikacje odnosnie dawania informacji zwrotnej, zarzadzania
zespotami, krotko mowigc, pracy z ludzmi w sposob, ktéry minimalizuje
jak najbardziej mozliwos¢ wystgpienia patologii zatrudnienia. Wiec mysile,
Ze na to jest bardzo mato przestrzeni, a duzo stresu i takiej wtasnie goni-
twy za realizacjg grantéw, projektow, ktore majg konkretne ramy czasowe,
wiec mato jest takiej przestrzeni do tego, zeby sie tymi rzeczami zajmowac,
a jeszcze w sytuacji, kiedy w organizacjach brakuje pieniedzy". Jeszcze
inna osoba sugerowata, ze problemy w zarzagdzaniu (i problemy zwigzane
Z naruszeniami praw pracowniczych) moga by¢ zwigzane z wypaleniem
czesci 0sob liderskich pracujgcych z trzecim sektorze: ,[Problemem jest]
wypalenie kadr zarzgdzajgcych, nieche¢ do wspédtpracy, wychodzenia ,na
zewnatrz". Sg dziesigtki czy setki oso6b bardzo gteboko wypalonych, z kto-
rymi sam tez moze bym nie chciat po prostu pracowac, bo sg tak trudne
we wspotpracy. Sg przekonani, ze akurat to co robig od dtugiego czasu jest
najwazniejszg sprawg i po prostu reszta swiata ich nie rozumie i przez to
stajg sie trudnymi ludzmi po prostu we wspotpracy”.

Praktyczne, negatywne aspekty pracy w trzecim sektorze to takze niski
komfort pracy, zwigzany z brakiem benefitdw dla oséb zatrudnionych
i ogolnie stabymi warunkami pracy. Dodatki do finansowego wynagrodze-
nia, takich jak stuzbowy telefon, opieka medyczna, karty sportowe, czy do-
finansowanie positkdw pojawiajg sie NGO bardzo rzadko. Jedna z naszych
respondentek pisata. ,W NGO nie ma wsparcia dla pracownikéw w postaci
benefitéw (opieka medyczna, wsparcie psychologiczne, nauka jezyka itd)".
Inna respondentka opisywata to w nastepujgcy sposob:
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.Brak dziatu HR i jakichkolwiek procedur, brak systemow wdrozenia czy
szkolen dla pracownikéw, chaos, zmiennosc¢, czesto dziwne sposoby za-
rzgdzania ludZzmi, szczegolnie jak NGO jest jednoczesnie matg rodzinng fir-
ma. Czesto braki w materiatach czy sprzecie potrzebnych do pracy i ogdlnie
kiepskie warunki pracy, czesto oczekiwanie od pracownikow poswigcania
sie dla misji organizacji".

Osoby spoza duzych miast zwracaty uwage na réznice pomiedzy standar-
dami pracy w NGO wigkszych i mniejszych osrodkach (,Bo to miejsce pracy
chyba tylko w Warszawie, w innych miejscach to nie mozna liczy¢ na sta-
bilne honorarium, a nawet pracodawca z Warszawy nie gwarantuje umowy
0 prace na caty etat”).

Z przeprowadzonej ankiety, trzeci sektor wytania sie jako miejsce pra-
cy, ktorego atutami sg misyjnosc i sensownos¢ wykonywanej pracy, wy-
jatkowosc¢ jesli chodzi o spotecznosé¢, wartosci i wartos¢ wykonywanej
pracy. Jednoczesnie z punktu widzenia warunkéw pracy i praw pracow-
niczych zatrudnienie w organizacjach pozarzagdowych pozostawia wiele
do zyczenia. Niejednokrotnie w ankietach pojawiaty sie wypowiedzi, takie
jak przytoczona ponizej, ktére w sposob catosciowy opisywaty problemy
0sOb zatrudnionych w sektorze jako zwigzane z brakiem bezpieczenstwa
zatrudnienia i bezpieczenstwa finansowego: ,[Sektor pozarzgdowy] jest
mato profesjonalny, stabo zarzadzany, nie przestrzega sie prawa pracy, nie
istniejg zwigzki zawodowe. Nie jest to miejsce pracy, ktore daje poczucie
bezpieczenstwa i stabilizacji. Poza tym wszystko jest uzaleznione od do-
finansowania zewnetrznego. Projekty sie konczg, traci sie poczucie sensu
i sprawczosci. Praca w trudnych warunkach, realizujgc zadania, ktérych
nie realizuje panstwo (a powinno) prowadzi do wypalenia i stanow depre-
syjnych. Czasami z powodu trudnosci w pracy traci sie z oczu to, co nas
przyciggneto do niej, czyli che¢ pomagania i robienia korzystnych dla spo-
teczenstwa rzeczy".

Z ankiet i wywiadow wytania sie napiecie pomiedzy dobrymi i ztymi stro-
nami pracy w trzecim sektorze. Ambiwalentny charakter NGO jako miejsca
pracy w nastepujacy sposéb podsumowata jedna z oséb udzielajgca wy-
wiadu: ,Oczywiscie sg te dwie strony: zalet i wad pracy w organizacjach
pozarzgdowych, ktére sie na siebie naktadajg. Z jednej strony jest idea, jest
to, ze praca moze by¢ miejscem, w ktérym sie jednoczesnie realizuje swo-
je pasje, hobby, czy po prostu zamierzenia, jakg$ wrazliwosc¢ spoteczna.
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Z drugiej strony to powoduje tez, ze trudno jest znalez¢ granice miedzy
zyciem zawodowym, prywatnym, towarzyskim i na koniec miedzy czasem
pracy, a czasem nie pracy, miedzy aktywizmem zawodowym a niezawodo-
wym, no i w efekcie to sie wszystko troche miksuje i miesza".
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4.
Naruszenia godnosci i praw pracowniczych,
przekraczajgce zachowania, mobbing

Z przeprowadzonego badania wynika, ze naruszenia godnosci 0séb, tama-
nie praw pracowniczych i praktyki noszgce znamiona mobbingu to jeden
z najwiekszych lub najwigkszy problem trzeciego sektora. Ponad 27 % 0sob,
ktore wziety udziat w badaniu, doswiadczyto w obecnym miejscu pracy
uporczywego i dlugotrwatego nekania lub zastraszania, ktére miato na celu
ponizenie lub osmieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie osob z zespo-
tu, i ktére doprowadzito do zanizonej oceny wartosci zawodowej. 43,4%
0s0b, ktére wypetnity ankiete doswiadczyto naciskéw zwigzanych z prze-
kraczaniem obowigzkdw, tamania przepisow dotyczacych godzin pracy lub
zmuszania do wykonywania obowigzkéw zawodowych w czasie wolnym.
27,8% miato doswiadczenie ograniczania przez osoby zarzadzajgce lub
wspotpracownikow/wspotpracowniczki mozliwosci wypowiadania sie (np.
state przerywanie wypowiedzi), a 26,1% doswiadczyto ciggtego krytykowa-
nia wykonywanej pracy. 21,8% oséb obecnie pracujgcych w sektorze czuje
sie izolowane od reszty zespotu (na przyktad nie sg informowane o spotka-
niach, inne osoby unikajg ich w pracy), tyle samo doswiadczyto reagowania
krzykiem lub gtosnego wymyslania i przeklinania jako reakcji na ich uwagi
wypowiadane w miejscu pracy.
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Czy kiedykolwiek w organizacji, w ktoérej pracujesz zdarzyto sie, ze ty lub inne osoby doswiadczyty
uporczywego i dtugotrwatego nekania lub zastraszania, ktére miato na celu ponizenie lub oSmiesze-
nie, izolowanie lub wyeliminowanie ciebie lub innych osdb z zespotu i ktére doprowadzito do zanizo-
nej oceny wartosci zawodowej?

osoby obecnie zwigzane z NGO

® Tak
Racze] tak
@ Trudno powiedzieé
® Raczej nie
@ Nie

Czy w organizacji, w ktorej pracujesz miat_s do czynienia z ktéryms z ponizszych
zachowan wobec siebie lub innej osoby?

Naciski zwigzane z przekraczaniem obowigzkow, godzin pracy lub wykonywaniem obowigzkow zawodowych
w czasie wolnym

® Tak
® Trudno powiedzied
& Nie
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Odsetek doswiadczen noszgcych znamiona mobbingu w przesztosci jest
jeszcze wyzszy. Wsrod odpowiedzi odnoszacych sie do doswiadczen
W pracy w organizacji pozarzgdowej w przesztosci, 56,4 % o0séb przyznato,
ze doznato naciskow zwigzanych z przekraczaniem obowigzkow, godzin
pracy. 47,5% miato do czynienia z r6znego rodzaju aluzjami, zas 46% do-
Swiadczyto ciggtego krytykowania wykonywanej pracy. Przypadki te nie
zostaty zgtoszone w 33,1%. Byty jednak przyczyng odejscia z pracy 55,3%
0s0b, ktére wziety udziat w ankiecie.

Czy kiedykolwiek w pracy w sektorze pozarzgdowym miat_s do czynienia z ktoryms

Z ponizszych zachowan wobec siebie lub innej osoby?

Naciski zwigzane z przekraczaniem obowigzkow, godzin pracy lub wykonywaniem obowigzkow zawodowych

w czasie wolnym (przeszte doswiadczenia w NGO)

® Tak

@ Trudno powiedzied
Mie

Czy kiedykolwiek w pracy w sektorze pozarzgdowym miat_s do czynienia z ktéryms z ponizszych
zachowan wobec siebie lub innej osoby?

Roznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania sig wprost (przeszte do$wiadczenia w NGO)

@ Tak
Trudno powiedzied
® Nie
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27% o0s6b obecnie pracujgcych w organizacji ma poczucie, ze w swoim
miejscu pracy moze w bezpieczny sposob rozmawiac¢ o kwestiach zwigza-
nych z mobbingiem. Tylko niecata potowa oséb pracujgcych w NGO (48%
0s6b pracujgcych obecnie w trzecim sektorze, ktére wziety udziat w ankie-
cie) wie do kogo w ich organizacji moze zwrocic sie osoba doswiadczajgca
molestowania seksualnego. 46% ma wiedze, gdzie moze zwrocic sie osoba
doswiadczajgca mobbingu w pracy. 43% wie do kogo w swojej organizaciji
moze zwrdécic sie osoba doswiadczajgca nierdwnego traktowania w pracy.

Czy w swojej pracy mozesz w bezpieczny sposob mowic¢ o kwestiach zwigzanych z mobbingiem?
234 odpowiedzi

® Tak
Raczej tak
® Trudno powiedzied
® Raczej nie
@® Nie

4.1. Czym jest mobbing w organizacji? Problemy definicyjne

Wiele doswiadczen opisanych w ankietach i wywiadach nie wypetniato
ustawowej definicji mobbingu ze wzgledu na warunek uporczywosci i dtu-
gotrwatego nekania lub zastraszania oraz warunek powodowania przez
doswiadczane zachowania ,zanizonego poczucia przydatnosci zawodo-
wej" — ta definicja nie oddaje charakteru mobbingu (przemocy psychicznej
w miejscu pracy) doswiadczanej przez osoby pracujgce w trzecim sektorze.
Tylko niektore wypowiedzi odnosity sie do sytuacji, ktére mogtyby wypet-
niac istniejgcg dzis w prawie definicje mobbingu: ,Koordynatorka projektu
umniejszata kompetencje mtodszej kolezanki, w trakcie spotkan ignorowata
ja, przerywata jej, kontaktowata sie z nig po godzinach pracy, zanizata jej
poczucie wtasnej wartosci i kompetencji, manipulowata jej wypowiedzia-
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mi, przekazywata jej obowigzki, ktore nalezaty do koordynatora projektu”.
Osoby pracujgce w organizacjach pozarzgdowych opisywaty i opowiadaty
o doswiadczeniach réznych form nacisku i pres;ji, ktore trudno przyporzad-
kowac istniejgcemu rozumieniu mobbingu. Sg to dziatania roztozone w cza-
sie, niejednoznaczne i trudne do uchwycenia z punktu widzenia istniejgcego
prawa. Jedng z takich sytuacji opisata nasza rozméwczyni w wywiadzie po-
gtebionym: ,Byto to kilka osob [ktére doswiadczyty podobnych zachowan]
przez [pewien] okres, byto to roztozone w czasie i byto to kilka oséb, nie
tylko takich, ktore pracowaty w tej organizacji w jednym czasie. [Polegato
to] na stwarzaniu trudnej atmosfery ze strony osoby zarzgdzajgcej. Bardzo
duzej i szczegdtowej kontroli sposobu realizacji zadan: bardzo szczegoto-
wych maili z instrukcjami albo bardzo szczegdtowych maili z uwagami co
do realizacji zadan. | na takim, nie bedzie to jakies precyzyjne okreslenie,
ale na takim jakby ostrym, czy surowym, czy oschtym tonie tej komunikacji.
Jest jakas mglistosc¢ tej sytuacji, w ktorej w duzej mierze chodzi wtasnie
o atmosferg, o komunikacje, o sposdb budowania relacji i pozycji, a mniej
o takie jakie$ konkretne zachowania, ktére mozna wypunktowac”. Osoby,
ktore wziety udziat w badaniu podkreslaty ich subtelny, czesto niedode-
finiowany charakter doswiadczanych naruszen, ktére trudno dostosowac
do istniejgcych definicji prawnych: ,Sa to przypadki nieustannego odsyta-
nia pracy do poprawy, z ciggtymi poprawkami, taki micro-management. Na
poziomie strukturalnym brak jest jasnego punktu odniesienia, kiedy moja
praca sie konczy nad danym materiatem. | to sg takie sytuacje, kiedy mam
przygotowac jakis materiat, tekst, brief, artykut, i moj przetozony czy moja
przetozona ciggle mi go odsyta z poprawkami, z wtasnymi wtretami, z wta-
snymi, nawet nie komentarzami, tylko uzupetnionymi zdaniami, nie dajac
mi jasnego sygnatu, co tam jest jeszcze do poprawienia, ale co$ na pew-
no. No i osoba znowu po mnie poprawia, czesto nawet te fragmenty, ktére
wczesniej sama pisata, sygnalizujgc mi, ze chyba jestem jakas gtupia, ze nie
potrafie sobie poradzic¢ z tak prostym zadaniem, ze powinna to byto zleci¢
komus innemu, ze czy to jest takie trudne”.

4.2. Przyktady naruszen

Osoby wypetniajgce ankiete opisaty 65 sytuacji naruszen w organizacjach,
w ktérych pracujg obecnie i 72 przypadki sytuacji, ktore miaty miejsce
w przesztosci. Byty to przyktady zachowan naruszajgcych godnos¢ osobi-
stg pracownikow, takie jak: naruszanie prywatnosci (miedzy innymi przez
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przekraczanie godzin pracy) (67 odpowiedzi), tworzenie stresujgcej atmos-
fery i izolowania niektérych osob (53 odpowiedzi), krytykowanie, obrazliwe
i upokarzajgce komentarze (37 odpowiedzi), systematyczne i dtugotrwate
nekanie oraz psychiczne dreczenie przez przetozonych (35 odpowiedzi),
uzywanie wulgaryzmow w rozmowach oraz krzykdw w miejscu pracy na
pracownikéw (29 odpowiedzi), mikrozarzgdzanie (25 odpowiedzi).

WsSrod naruszen przywotywanych w otwartym pytaniu dotyczgcym zacho-
wan naruszajgcych godnos¢, najczesciej pojawiaty sie przyktady dotyczace
zacierania i przekraczania granicy pomigdzy praca a zyciem prywatnym.
Byty to sytuacje przede wszystkim polegajgce na przekraczania wyzna-
czonych godzin pracy i obowigzkow stuzbowych, ale takze inne przyktady
przekraczania granic, na przyktad poprzez zmuszanie do zatatwiania pry-
watnych spraw swoich przetozonych.

» ,Naciski zwigzane z przekraczaniem obowigzkow, godzin pracy lub wy-
konywaniem obowigzkow zawodowych w czasie wolnym, zlecanie zada-
nia po godzinach, ktore miato by¢ zrobione na kolejny dzien”.

» Wysytanie przez przetozonego maili poza godzinami pracy. Dzwonienie
poza godzinami pracy (np. w weekendy) w sprawach zwigzanych z pra-
cg zawodowa. Przerywanie wypowiedzi podczas spotkan”.

» ,Przetozona, z ktorg pracowatam miata w zwyczaju mowic, ze nie wybie-
ramy sobie godzin pracy, praca konczy sie kiedy jest skonczona, dlate-
go moze dzwoni¢ do cztonkéw zespotu na prywatne numery wieczorami
(nie mielismy stuzbowych)".

» ,Bardzo czesto bytam zmuszana do zatatwiania spraw prywatnych mojej
przetozonej, zarébwno w godzinach pracy, jak i poza nimi (np. w niedziele
wieczorem). Odmowa skutkowata obrazeniem sig i nie odzywaniem sig
w pracy, a takze komentarzami dotyczgcymi mojej ,niekompetenciji”.

Temat przekraczania granic pomiedzy miejscem pracy a sferg prywatng
pojawit sie takze w wywiadach pogtebionych. Jedna z naszych rozmoéw-
czyn opisywata sytuacjg, w ktorej bliskie relacje przyjacielskie pomiedzy
osobami zarzadzajgcymi organizacjg przektadaty sie na sposéb funkcjo-
nowania miejsca pracy: ,Kolezanki i koledzy w organizacji pozarzgdowej,
maja jakies$ tam swoje relacje, to mogg by¢ znajomi, to moga by¢ przyjacie-
le, to moga byc¢ pary romantyczne. Te relacje prywatne nie pokrywaja sie
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jeden do jednego z relacjami w organizacji. Kiedy wchodzi do pokoju moja
kolezanka, ktora wiem, ze prywatnie jest dobrg, bliskg przyjaciotkg osoby
z zarzadu, to ja jestem bardzo $wiadoma tego, o czym z nig rozmawiam:
prywatnie i zawodowo. Ja osobiscie miatam wrazenie, ze te rzeczy miaty
duzy wptyw na dynamike pracy, wspotpracy, wykonywanie zadan, kiedy
pracowatam w organizacji pozarzgdowe;j".

Drugim w kolejnosci najczesciej przywotywanym naruszeniem w pytaniu
otwartym byto ignorowanie, izolowanie i wykluczanie wybranych osob
Z prac zespotu, w tym nie zapraszanie oséb na zebrania, ignorowanie ich
w korespondencji mailowej lub nie wprost wypowiadanie sie na ich temat
podczas spotkan stuzbowych. W wywiadzie pogtebionym, sytuacje izolo-
wania kolezanki z zespotu jedna z naszych rozméwczyn opisata w naste-
pujacy sposob: ,To byto przede wszystkim tak, jakby ona niby byta, niby
wykonywata jakie$ swoje zadania, ale jakby nie istniata tutaj w przestrzeni,
tutaj w zespole”.

» ,Bywa, ze jakas osoba, raz na jaki$ czas, wypada z obiegu informacji np.
o jakims nowym planowanym dziataniu i nie zaprasza sie jej na spotkania
czy nie wpisuje jej adresu mailowego w zbiorowej korespondencji”.

» Kierowniczka wychodzita z dwoma pracownikami i z nimi rozmawiata,
a jednego pracownika zawsze pomijata. Z tymi dwoma pracownikami ma
relacje mite, familiarne wrecz, a trzeciego pracownika zawsze ignoruje”.

e ,R6znego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania sie wprost — uwaga na
forum rzucona przez wiceprezesa dotyczgca kobiet w wieku ,rozrod-
czym", ze zaraz bedag miaty miec dzieci".

Czesc¢ osob, ktére wypetnity ankietg, opisata sytuacje ciggtego krytyko-
wania pracy, dyskredytowania kompetencji oséb zatrudnionych. Takie
przyktady zostaty rowniez przywotane w wywiadach. ,Osoba zarzgdzajg-
ca moze wywali¢ na przyktad ustalenia z kilku dni zespotu do $mieci. (...)
Bytam w zarzadzie organizacji, w ktorej osoba zarzadzajgca na przykfad
wyjezdzata na wyjazd stypendialny na miesigc, wtedy ja przejmowatam jej
obowigzki zarzgdzania organizacjg i konsultowatam z nig mailowo rézne
podejmowane decyzje, ale miatam jakby wolng reke w podejmowaniu tych
decyzji. | te decyzje na przyktad byty klepnigte, po czym wracata prezeska
i ja dostawatam becki za to, ze wszystkie decyzje, ktére podjetam byty zte.
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I musiatam stosowac system naprawczy, na przyktad chodzi¢ do ludzi, kto-
rym odmowitam pisania z nimi projektu i ich przepraszac”.
Inna osoba opowiadata:

.10 byta bardzo ostra krytyka, ale nie w otoczeniu innych. Raczej jakies roz-
mowy, ktére dziaty sie jakby na osobnosci, bez tej publicznosci. Jakies ta-
kie komentarze, uszczypliwe, niefajne, nieprzyjemne. | nagle okazuje sie,
Ze osoba zwalnia sig z pracy i szuka na szybko nowego miejsca pracy, bo
juz nie dato sig tego wytrzymac”.

« ,Ciggte krytykowanie wykonywanej pracy"”.

» ,Negatywne ocenianie przy zespole wynikow pracy przez osoby o niz-
szych kompetencjach, ktére sie nie angazowaty w prace; obnizanie po-
czucia wtasnej wartosci poprzez dyskredytowanie kompetencji oséb”.

W pytaniu otwartym osoby, ktore wziety udziat w ankiecie przywotywaty
takze sytuacje podnoszenia gtosu podczas spotkan, obrazania oséb za-
trudnionych oraz niedopuszczanie do gtosu niektérych osob z zespotu.

» Przetozona Fundacji, w ktorej pracowatam mobbingowata zespét. Zda-
rzaty sie krzyki, a nawet rzucanie przedmiotami w pracownikow i uzywa-
nie obrazliwych stow".

» Przeklinanie na spotkaniach, zebrania, na ktérych to szef przemawia
przez 40 minut, a pozniej mowi: «czy ktos jeszcze ma jakis temat bo czas
nam sie konczy»".

» ,Na spotkaniach, cztonkowie zespotu nie mogli sie swobodnie wypowia-
dac, bo byli przekrzykiwanie, ich praca stale krytykowana jako nic nie
warta, w stylu: «znowu musze wszystko robi¢ sama, jesli ty nie potrafisz
tego zrobic¢, to mi nie przeszkadzaj»".

Inng praktyka opisang przez osoby wypetniajgce ankiete byto wywieranie
na osoby zatrudnione presji emocjonalnej, stosowanie ,szantazu emocjo-
nalnego”. Zdarza sie, ze atmosfera w miejscu pracy zalezy od obecnhego
stanu emocjonalnego szefa bgdz szefowej, jej lub jego humoru: ,Sg takie
sytuacje, w ktérych klimat w pracy zalezy od dobrego nastroju szefa czy
szefowej, kiedy szef czy szefowa majg zty dzien albo sg w trudnej kondycji
i decydujg sie nadal nie bra¢ wolnego, nie zrobi¢ ze sobg porzadku, tylko
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wytadowujg sie na swoich ludziach, zaganiajgc do pracy". Stosowanie pre-
sji emocjonalnej moze byc¢ statym sposobem funkcjonowania NGO: ,,Czesto
misja i powofanie jest takim tematem szantazu emocjonalnego, ze w sek-
torze mamy sie zgadzac na rézne rzeczy i tolerowac rézne rzeczy, no bo
przeciez nie przyszliSmy tutaj dla pieniedzy albo dla wiasnego komfortu
albo dla realizacji wtasnych potrzeb, tylko przyszliSmy dla tych, ktérzy cier-
pig, ktérzy majg gorzej".

» ,«Obrazanie» sie przez pracodawce, kiedy osoba zatrudniona jest na
urlopie (jesli ma prawo do urlopu) — po powrocie ograniczanie dostepu
do informacji na temat realizowanych projektow".

e ,Przetozona w jednym NGO uzalezniata wykonywanie dziatah od samo-
poczucia, mylita sie i przerzucata odpowiedzialnos¢ na mnie, delegowata
mnie do rozmow z grantodawcami, ktére nie nalezaty do moich obowigz-
kow, rozmowy bywaty przykre i przekraczaty granice prywatnosci”.

Mikrozarzadzanie, kontrolowanie pracy osob, to kolejna praktyka, ktorej
opisy pojawity sie w odpowiedzi na pytanie otwarte. Sprawdzanie pracy,
brak zaufania, podwazanie kompetenciji, to tylko niektére z przyktadow ,mi-
krozarzgdzania”.

» ,Ciggte sprawdzanie, dyktowanie maili, podwazanie kompetencji oraz
ignorowanie wewnetrznych procedur”.

» ,Caty czas zarzuca osobie koordynujgcej, ze nie ma prawa byc¢ koordy-
natorka, poniewaz jej wyksztatcenie rézni sie od wyksztatcenia zespotu,
ktérym koordynuje”.

W kilku ankietach pojawity sie opisy grézb wobec oséb zatrudnionych
w organizacji (,Publiczne grozenie zwolnieniem osoby, ktérej akurat nie
byto na spotkaniu, publiczne krytykowanie osoby podczas spotkania ze-
spotu, krytykowanie czyjej$ pracy w czatach bez udziatu tej osoby"”), czy
atakow fizycznych w tym szarpania i popychania (,,Jedna z pracownic byta
czesto wysmiewana i raz popchnigta, szarpana przez jednego z kierowni-
kéw. Gtowna prezes czesto mobbingowala swoje sekretarki przez publicz-
ne osmieszanie ich, podwazanie jakosci ich pracy, krzyki").
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Nalezy zaznaczyc, ze wiele opisanych sytuacji dotyczyto nie jednego, lecz
wielu naruszen. Przyktadem sg dwie osoby, ktére wypetniajgc ankietg, po-
dzielity sie swoimi doswiadczeniami z pracy w organizacji pozarzadowe;j:

* W mojej organizacji doswiadczytam kilkukrotnie sytuacji, w ktorej by-
tam traktowana w sposéb lekcewazacy, unikana, wykluczana ze spotkan
i omawianych spraw, ktore dotyczg mojej pracy, kontrolowana, krytyko-
wana bez wigkszego powodu, wypychana z roli, zmuszana do wykony-
wania zadan, ktére sg dla mnie trudne itp".

» ,Uporczywe ignorowanie zgtaszanych problemoéw, nie odpisywanie na
maile, zmuszanie do pozostawania po godzinach pracy na zebraniach,
pomimo zgtaszanych wczes$niej koniecznosci wyjscia o czasie (np. w celu
odebrania dziecka z placéwki/wizyty u lekarza/drugiej pracy)”.

4.3. Kultura instytucjonalna i ukrywanie naruszen
w organizacjach pozarzadowych

Zarowno dane ilosciowe, ukazujgce stopien ukrywania konfliktow w orga-
nizacjach, jak i wywiady pogtebione potwierdzity istnienie w sektorze po-
zarzgdowym praktyki negowania umniejszania i uniewazniania problemow
zwigzanych z jakoscig pracy i relacji zawodowych. Pisaty o tym osoby, kt6-
re wypetnity ankiete, mowity rowniez osoby podczas wywiadéw pogtebio-
nych. Jedna z osob nazwata te praktyki misyjnym kneblem: ,Utarfo sie to
nazywac misyjnym kneblem. Pracownicy sami sie autocenzurujg, poniewaz
obawiajg sig, ze ujawnienie ztych warunkoéw pracy sprawi, ze organizacja
przestanie dostawac pienigdze”.

» ,Nie wolno méwi¢ o mobbingu, osoby z zarzadu ciggle powtarzajg, ze
mobbing jest tylko, jesli jest wyrok sadu, jesli nie ma wyroku to nie ma
mobbingu”.

« ,[Powszechne jest] ucinanie kazdej proby rozpoczecia rozmowy na temat
problemu bgdz brak odpowiedzi na wiadomosci”.

Czesc¢ osbéb wskazywata, ze ujawnianie konfliktow i naruszen w imie ,do-
bra organizacji” jest szczegodlnie trudne w sytuacji rozmytej odpowiedzial-
nosci, zwigzanej ze stylem zarzgdzania w NGO: ,Sam stosowatem takie
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podejscie, zawsze sig staratem, nawet w sytuacji, w ktorej ja bytem ofiarg
i bytem o tym przekonany, zeby zrobi¢ to w taki sposéb, zeby to nie wy-
szto na zewnatrz ze wzgledu na dobro organizacji. Generalnie to wynika po
prostu tez z pewnego pomieszania rol, poniewaz w organizacjach pozarzg-
dowych te struktury sg bardzo skomplikowane czasami. Ludzie sg szefami
czy kierownikami, ale nie majg specjalnie nawet podwtadnych. Trudno jest
rozgraniczy¢ kto jest w sumie odpowiedzialny za organizacje tak do konca,
bo ta odpowiedzialnos¢ jest bardzo dziwnie rozproszona”. Podawane w an-
kietach i wywiadach przyktady wymuszania auto cenzury dotyczyty miedzy
innymi organizacji dziatajgcych w okreslonym, wgskim sektorze specjaliza-
cji, na przyktad organizacji kobiecych i feministycznych. Jedna z naszych
rozméwczyn stwierdzita: ,Srodowisko organizacji pozarzgdowych moze na
przyktad w danym miescie byc takie, ze wszyscy sie ze sobg znajg i to tez
troche utrudnia, jako$ tez czesto przyjaznig, wiec to troche utrudnia call
out?®. Gdy chodzi o organizacje feministyczng albo o kobiete, ktdra stosuje
przemoc, to osoba, ktora to sygnalizuje, moze ustyszec¢, ze to nie femini-
styczne, bo szkodzisz innej kobiecie".

Niejasne reguty pracy i zarzadzania w trzecim sektorze sprzyjajg ukazywa-
niu naruszen praw pracowniczych, czy zachowan o charakterze mobbingu,
jako konfliktéw indywidualnych, personalnych, a nie strukturalnych.

n

Konflikty pracownika z pracodawcg sg definiowane jako konflikty
personalne i jest sie absolutnie na straconej pozycji, jesli nie ma do
tego dokumentacji. Jezeli osoba zarzgdzajgca ma wiekszy autory-
tet i wiekszy postuch w srodowisku, to jest sie na przegranej pozy-
cji i w zasadzie nasze swiadectwo moze nic dla nikogo nie znaczyé.
Wychodzimy na osobe konfliktogenng, wypalong, ktéra co$ musia-
fa nabroic¢, ze stamtad odchodzi, zrobi¢ jakies naduzycia finansowe,
nie pracowag, nie wiadomo co, mozna tutaj po prostu snu¢ domy-
sty. Potem dosy¢ ciezko znalez¢ prace takiej osobie.

Indywidualizacja kwestii zwigzanych z naruszeniami praw pracowniczych
czy mobbingiem, powoduje ze osoby na wtasng reke probujg poradzic¢ sobie

23 z ang. publiczne ujawnienie naruszen w organizacji lub w sytuacji prywatnej, z podaniem imienia i nazwiska
osoby oskarzonej o naruszenie.
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z konsekwencjami takich sytuacji. Najczesciej robig to odchodzgc z organi-
zacji, biorgc urlop zdrowotny, bgdz wigczajgc tematy zwigzane z pracg do
indywidualnej terapii. Te indywidualne strategie zwigzane sg z poczuciem
braku wptywu i doswiadczeniem braku reakcji na zgtaszane nieprawidto-
wosci. Jedna z rozméwczyn opowiadata: ,Po zgtoszeniu [sytuacji noszacej
znamiona mobbingu] nie dostatam absolutnie zadnej informacji zwrotnej,
trafitam na zwolnienie lekarskie, teraz dopiero od niedawna wrdécitam do

pracy”.

n

Po prostu osoby rozmawiajg z innymi pracownikami na ten temat,
wentyluja sie w jakis sposob, idg na psychoterapig, idg na leki do
psychiatry, bo tak na nich wptywajg na przyktad jakies rzeczy zwia-
zane z tym co sie dzieje w pracy. A jezeli nawet ktos probuje cos$
zgtosic, cos zmienig¢, to to nie przynosi zadnego rezultatu. Zdarza
sig, ze konsekwencjg mobbingu sg zatamanie nerwowe, czy depresja.

W wywiadach pogtebionych osoby obecnie pracujgce w trzecim sektorze,
i te ktére z niego odeszty, zwracaty uwage, ze ujawnienie nieprawidtowosci
W miejscu pracy wigze sie z ryzykiem utraty reputacji w niewielkim, za-
mknietym srodowisku organizacji pozarzgdowych. ,Osoby nie ujawniajg
przypadkow naruszen poniewaz zalezy im na miejscu pracy. Boja sig, ze
stracg prace. Bojg sig, bo wiasnie specyfika pracy w organizacji pozarza-
dowej polega na tym, ze nigdy nie pracujesz w tej jednej organizacji, tyl-
ko pracujesz w srodowisku. Wiec jak jestes$ z jakiejs organizacji, to ta or-
ganizacja nie jest wyizolowang jednostkg, wyizolowanym miejscem pracy,
tylko jest zwigzana z innymi organizacjami. Bgdz jest w jakichs koalicjach,
badz wszystkie organizacje dziatajgce w danym temacie sie znajg. Kazdy
kazdego zna, te srodowiska nie sg duze. Czyli bojg sie ostracyzmu, czy
wykluczenia. Wiadomo, ze jezeli po prostu tutaj pokalasz wtasne gniazdo,
to w zadnej innej organizacji moga cie nie chciec juz zatrudnic, bo jestes
tg ryzykowng jednostka, tg osobg trudng. tatwo cie po prostu zdyskre-
dytowac, szczegolnie jesli masz walczy¢ z kims, kto ma duze autorytet”.
Lek przed utratg pracy lub utratg reputacji moze by¢ powodem, dla ktérego
czes¢ osob odchodzi z sektora po cichu, nie ujawniajgc w miejscu pracy,
czy szerzej w srodowisku swoich doswiadczen: ,Nie, te osoby, ktore do-
Swiadczajg tych naduzy¢, nie zgtaszajg tego. Moim zdaniem odchodzg, po
prostu odchodzg po cichu”.
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Zdarza sie rowniez, ze przypadki mobbingu nie sg ujawniane z leku wo-
bec dziatan odwetowych: ,Zeby zgtosi¢ przypadek, to potrzeba mieé ja-
kas stworzong infrastrukture zaufania 1 sprawczosci. | przekonanie, ze nie
dosiegnie mnie reka dziatan odwetowych. Tylko kluczem tutaj nie sg tylko
dziatania odwetowe w ramach tej organizacji. Ale te dziatania odwrotowe
moga sie pojawi¢ poza organizacjg, w sektorze. | to jest gtdwnga przyczyng
strachu i niezgtaszania”. Szczegdlnie trudno jest ujawni¢ przypadek mo-
bbingu dotyczacy szanowanych i uznanych osobowosci, znanych liderek
i liderow.

n

Jest trudnos$¢ z udowadnianiem naruszen, gdy po drugiej stronie
jest wazna osoba, dziataczka lub dziatacz. Jezeli my mamy do czy-
nienia z osobowosciami bardzo silnymi, bardzo mocno osadzonymi
publicznie, ktore maja bardzo silny, jednoznaczny wizerunek, to
nikt nawet nie chce tego stuchac, bo obawia sig, co sie dalej wy-
darzy. Ludzie bojg sie tez skandalu, hatasu, ktory sie bedzie toczyt
wokot nich. Nie wiemy jakie dziata ktos przeciw nam wytoczy, zeby
to zgtoszenie nieprawidtowosci czy sygnalizacje, sttumi¢, zagtu-
szyc i jeszcze do tego nas zgnies¢.

Dodatkowym czynnikiem zniechecajgcym do ujawniania naruszen moze
by¢ opieszatos¢ postepowan w sprawach o mobbing, a czesto brak ich
satysfakcjonujgcego zakonczenia, tak jak miato to miejsce w przypadku
jednej z duzych organizacji dziatajgcych na rzecz praw kobiet. Ujawnia-
nie naruszen, moze mie¢ w takich sytuacjach negatywne konsekwencje
dla oséb poszkodowanych co wzmaga efekt mrozacy: ,0Odkad ja pracuje
w pozarzgdoéwce, czyli od poczatku lat dwutysiecznych, wiadomo byto, ze
jest to jedno z najgorszych miejsc pracy, do jakich mozna trafié¢. Ze sg tam
co roku sprawy w sgdzie pracy przeciwko prezesce, przeciwko zarzado-
wi, dotyczgce gtdéwnie niewyptacania pens;ji, niewywigzywania sie z umow
oraz sygnaty ptyngce od klientek, ze tam sie Zle pomaga, ze nie dostaty
takiej pomocy jakag by chciaty otrzymac, ze oczekiwanie na tg pomoc jest
dtugie itd. Ale nikt nigdy nie chciat tego ujawnic, zeby nie zaszkodzi¢ spra-
wie walki o prawa kobiet. | to trwato 23 lata, bo to w ubiegtym roku zostata
sprawa pierwszy raz tak szeroko ujawniona. | teraz popatrzmy co sie z t3g
sprawg dzieje? No nic. Wiec to tez jest taki przyktad na to, ktory jest ztym
przyktadem dla pracownikow i pracownic. Znaczy, ze obojetnie jakie podej-
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miesz srodki, to i tak moze sie nic kompletnie nie wydarzy¢ i cata sprawa
moze obrocic¢ sie przeciwko tobie”.

Czesc¢ osbéb wskazywata, ze ujawnianie przypadkéw mobbingu byto szcze-
golnie trudne w ostatnich latach, kiedy organizacje pozarzadowe bywaty
szykanowane przez instytucje rzgdowe: ,Kiedy u wtadzy byt PiS, ktoremu
po prostu nie podobata sie dziatalnos¢ takich organizacji, prawicowe media
szukaty wrecz punktow zaczepienia, zeby skrytykowac trzeci sektor, ktory
dziata w obszarze praw cztowieka. Powstata wtedy obawa, ze nagtasnia-
jac sprawe dotyczgcg mobbingu na przyktad w organizacji [mozna zaszko-
dzi¢] catej grupie organizacji pozarzgdowych funkcjonujgcych w Polsce,
ktére i tak nie mogty sie stara¢ o dofinansowanie publiczne. Ze nawet jezeli
dostang pienigdze, to potem ono zostanie bezpodstawnie zakwestionowa-
ne, np. ministerstwo bedzie zgdac¢ zwrotu pieniedzy. Zresztg takie sytuacje
miaty miejsce. To jest wtedy ogromne zagrozenie dla organizacji. Po prostu
wydawato sie to niezwykle ryzykowne i mysle, ze byto wiele oséb, ktére
mogty mysle¢, ze nie chcag zaszkodzi¢ sprawie takiej w szeroko pojetym
rozumieniu”.

Dodatkowym watkiem, o ktérym moéwity w wywiadach osoby zwigzane
z trzecim sektorem, byto charakterystyczne dla oséb liderskich indywidual-
ne poczucie braku podatnosci na naruszenia i nieprawidtowosci. Poczucie
nieomylnosci i odpornosci na niewfasciwe zachowania lideréw i liderek or-
ganizacji pozarzgdowych, w szczegolnosci tych organizacji, ktérych dzia-
tania sg skoncentrowane na przeciwdziatania nierownosciom lub wyklu-
czeniu moga sprzyja¢ negowaniu lub uniewaznianiu zgtasznych naruszen:
Jstnieje jakies takie przekonanie o wtasnej odpornosci na te wszystkie zte
rzeczy. Ja jestem czescig tej organizacji, a skoro jestem czescia tej orga-
nizacji, to ja po prostu jestem wcieleniem tych wszystkich wartosci, ktore
sg zapisane w regulaminie. W tym momencie, jakby wytgcza sie to czer-
wone Swiatetko czy filtr na to, czy faktycznie rzeczywiscie 100% czasu ja
sie trzymam tych wszystkich zasad”. Poczucie odpornosci na niewfasciwe
zachowania prowadzi do sytuacji, gdy narzedzia, takie jak regulaminy czy
szkolenia antydyskryminacyjne, traktowanie sg instrumentalnie; sg w duzej
mierze dziataniami pozorowanymi.
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n

ByliSmy bardzo dobrze wyszkoleni, my jako pracownicy byliSmy
bardzo dobrze wyszkoleni w takich tematach jak nieréowne trakto-
wanie, dyskryminacja i tym podobne rzeczy. Réwnolegle mieliSmy
duzo przyktaddw, gdzie takie rzeczy sig zdarzaty i byty tez zupetnie
normalnie traktowane przez tych samych ludzi, ktérzy prowadzili
nasze szkolenie. Troche miatam wrazenie, ze to jest tak jakby by¢
w szkole i uczy¢ sig obcego jezyka, ale ten jezyk obcy istnieje tylko
na tej lekcji, tylko w tej ksigzce, tylko w tym ¢éwiczeniu. A potem

jak sie wyjezdza do innego kraju, to czy tam ma sig do czynienia

z osobg, z ktérg mozna by byto faktycznie zastosowac te wiedze, to
nigdy do tego nie dochodzi.
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Nie ma zysku, jest wyzysk
KOMENTARZ EKSPERCKI

Maria Swietlik

Samo pojecie ,praca” moze by¢ rozumiane na wiele réznych sposobow
m.in. dlatego, ze jest przedmiotem zainteresowania roznych dziedzin nauki
i réznych nurtéw politycznych, jej historia siega zresztg znacznie gtebiej
w przesztos¢ Cztowieka niz nowoczesna nauka. Znaczenie pracy byto i jest
przedmiotem ocen etycznych i religijnych, dlatego istnieje wiele réznych
interpretaciji tego, czym w ogodle jest praca w zyciu jednostki i dla spote-
czenstwa. Moze by¢ uwazana za kare za grzechy, ale i narzedzie zbawie-
nia, cos$ koniecznego lub pozgdanego, cos$ czego najlepiej unikac, ale tez
przeciwnie - jako narzedzie emancypaciji (np. kobiet). Zaczne wigc od wy-
jasnienia, ze jako dziataczka zwigzkowa, marksistka i feministka widze te
dwa wymiary pracy pozostajgce w ciggtym napieciu: praca jako przestrzen
wspotdziatania, kreacji, samorozwoju, budowania podmiotowosci wtasnej
i wspolnotowej i praca najemna jako ekonomiczny przymus, przestrzen,
w ktérej prawa cztowieka, a zwtaszcza rownos¢, sg zawieszane na rzecz
hierarchicznej struktury wtadzy jednego cztowieka nad drugim. Trzeci sek-
tor ze wzgledu na swoj specyficzny charakter, ktory tgczy typowe hierar-
chiczne warunki pracy z nietypowym nastawieniem na wartosci i ,misjg"”
(a nie na finansowy zysk) dobrze to napiecie obrazuje. Zanim przejde do
opisania tej specyfiki, przyjrzyjmy sie jeszcze temu, w jaki sposob praca
wptywa na hasze, pracownic, zycie.

Dla wiekszosci z nas - o ile nie jestesmy rentierkami, to znaczy nie zyjemy
z renty (przychodu) od kapitatu wtasnego lub nalezgcego do rodziny (np.
Z wynajmu mieszkan po dziadkach) — praca najemna jest przymusem eko-
nomicznym. W systemie kapitalistycznym bez pracy po prostu nie sposéb
przetrwa¢ w sensie biologicznym, a stawka rosnie jeszcze, gdy ma sie pod
SWojg opieka i na utrzymaniu osoby zalezne. Samej mozna jako$ przegto-
dowac okres bezrobocia, czy na jakis czas wréci¢ do mieszkania rodzicow,
ale gdy ma sie dzieci, duzo trudniej zaakceptowac taki scenariusz, trudno
tez wyobrazi¢ sobie bez leku, ze konczg sie pienigdze na leki dla rodzica,
czy karme dla psa. Pisze o tym aspekcie przymusu i o lekach, bo z praca
najemng wigze sig inne pojecie, ktérego warto uzywac takze, opisujgc wa-
runki pracy w trzecim sektorze — praca mentalna.
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Praca mentalna to praca umystowa zwigzana z przetwarzaniem informacji,
ale tez z emocjami i relacjami — w miejscu pracy te dwa ostatnie zada-
nia wykonywane sg przede wszystkim przez kobiety. Pomysicie o tym, kto
przede wszystkim dba o tzw. mitg atmosfere, bierze na siebie cigzar ,,uspo-
kajania emocji” (albo szefa), kto pamigta o urodzinach cztonkéw zespotu,
zajmie sie znalezieniem fajnego miejsca na wydarzenie czy wewnegtrzng
integracje, w ktorym wszyscy bedg sie dobrze czuc¢, od kogo oczekuje sie,
ze bedzie zyczliwa, usmiechnieta, wyrozumiata i entuzjastyczna, a komu
wolno sig ztoscic, spoznia¢, zapominac. Ta presja dotyczy przede wszyst-
kim pracowniczek i jest niezbedna, by mniej pracowici, mniej dojrzali emo-
cjonalnie i spotecznie czy mniej kompetentni szefowie mogli w tym czasie
by¢ tzw. liderami (jak sie od jakiego$ czasu okresla dla niepoznaki praco-
dawcoéw). Praca mentalna jest wiec kolejng sferg niewidocznej pracy kobiet
- niewidocznej nie dlatego, ze odbywa sie w domu, tylko dlatego, ze nie jest
jako praca postrzegana. Co wazne, nikt za nig nie pfaci, ale jednoczesnie
szefostwo jej oczekuje. Tzn. oczekuje, ze wykonajg jg inni, bo jesli chodzi
0 samego prezesa, to proby zachecenia go do takiego wysitku najprawdo-
podobniej spotkajg sie z bagatelizacja (,ja mam taki styl, przeciez wszyscy
rozumiejg, o co mi chodzi”, ,no nie przesadzajmy, najwazniejsze, ze mam
dobre intencje"” itd.). W takiej atmosferze trudno rozmawia¢ o mobbingu
czy innych naruszeniach, co wyraznie pokazujg niniejsze badania.

Innym aspektem pracy mentalnej, waznym w NGO, jest sledzenie szybko
zmieniajgcych sie warunkéw pracy. | tak, im wiecej multitaskingu, kombino-
wania, jak obejs¢ warunki konkursu, zeby zmiesci¢ sie w regulaminie, jak
znalez¢ wktad wtasny, im mniej jasny podziat obowigzkdw, im gorzej do-
pasowane zadania do zasobdéw — tym obcigzenie pracg mentalng wieksze.
Dlatego tak charakterystyczny dla NGO problem niejasnego zakresu obo-
wigzkow, nie jest po prostu formalnym uchybieniem, ale realnie przektada
sie na zdrowie psychiczne os6b pracujacych.

Praca mentalna jest, rzecz jasna, potrzebna w kazdej pracy, takze tej okre-
slanej jako fizyczna. | podobnie jak fizyczna meczy, czyli powoduje ko-
niecznosc¢ regeneracji. W sektorze, ktéry w catosci opiera sig na idei ,go-
spodarki niedoboréw"” oraz osobistych ambicjach klasy pracodawcéw, na
regeneracje nie ma nigdy czasu, bo, gdy tylko skonczy sie jeden projekt,
trzeba biec do kolejnego zadania. Zwroc¢cie uwage na wyniki badania dot.
czasu wolnego - praca w weekendy, odbieranie maili i telefonéw po godzi-
nach, problem z urlopami, nieche¢ do brania L4 (az 43% os6b doswiadczy-
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to naciskéw zwigzanych z przekraczaniem obowigzkéw, godzin pracy lub
wykonywaniem obowigzkéw zawodowych w czasie wolnym) —to wszystko
oznacza wtasnie, ze pracownice i pracownicy nie majg kiedy odbudowac
swojej mocy wykonywania pracy mentalne;j.

A przecigzenie pracg (kazdego rodzaju) bez mozliwosci regeneracji prowa-
dzi do réznego rodzaju probleméw zdrowotnych, zaréwno psychicznych,
jak i fizycznych (np. ze strony uktadu krgzenia, pokarmowego, napie¢ mig-
sniowych, zaburzen menstruacji itd.) tgcznie z najbardziej skrajnymi reak-
cjami takimi jak PTSD (zespot stresu pourazowego — od ang. post-traumatic
stress disorder), depresja czy mysli i proby samobojcze.

Kiedy moéwimy o godnych warunkach pracy, to dostep do odziezy ochron-
nej, zaplecza sanitarnego jest tak samo wazny dla naszego funkcjonowania
jak to, zeby nie by¢ przez przetozonych ponizanym - tak samo na budowie,
przy tasmie, czy szpitalnym t6zku, na polu, jak i w biurze. Bez wzgledu na
wykonywany zawod i miejsce w hierarchii wszyscy powinnismy by¢ chro-
nieni przed naduzyciami i przemoca - tg fizyczng i psychiczng, bo samo
to rozroznienie jest przeciez sztucznym tworem, a w pracy pracodawcy
probujg podporzadkowac swoim celom zaréwno nasze ciata i jak i umysty.

Tu warto podkresli¢, ze polskie prawodawstwo dotyczgce przemocy psy-
chicznej w miejscu pracy i system jego egzekucji (czyli inspekcja pracy
i sady pracy) nie sg dostosowane ani do potrzeb pracowniczek i pracow-
nikow, ani do wiedzy medycznej, poniewaz regulacje i budzety powstajg
i funkcjonujg w dyktacie interesow pracodawcow. Dlatego tak trudno jest
udowodni¢ mobbing (to znaczy wykazac¢ spetnienie ustawowej definicji),
czy uzyska¢ w tych rzadkich przypadkach zwyciestwa odszkodowanie
adekwatne do poniesionej straty (np. w gtosnej sprawie przeciwko dy-
rektorce instytucji kultury, Maszy Potockiej, mobbowana pracownica po 3
latach batalii sgdowej otrzymata 4,2 tys. zt odszkodowania). Niska wyce-
na wskazuje, ze system sprawiedliwosci nie radzi sobie z oceng tego, co
zostaje utracone na skutek przemocy psychicznej w miejscu pracy. | nie
chodzi mi tylko o skutki zdrowotne — jedng z rzeczy, ktére traci sie na sku-
tek ztego traktowania jest godnosc¢ i poczucie wtasnej wartosci. Wigza sie
one bezposrednio z mozliwoscig uchronienie sie przed krzywda, sg wyz-
sze, gdy umiemy i mozemy postawi¢ granice opresji — tzn. gdy mozemy
powiedzie¢ otwarcie, ze nie zgadzamy sie na takie zachowania w miejscu
pracy, a jesli ta granica zostanie przekroczona, odejdziemy z pracy. Tylko
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jak odejs¢, kiedy od zarabiania zalezy nasz byt? Kiedy ceng za ,godnosc¢”
jest utrata jedynego zrodta utrzymania, to co mozemy nazywac¢ wolnoscig
wyboru? Tego rodzaju zniewolenie, koniecznos$¢ znoszenia tego, ze ktos
przekracza nasze granice, lezy w sercu pracy najemnej — dlatego miedzy
pracownikiem a pracodawca nie ma rownosci, niezaleznie od tego, czy
dane przedsiebiorstwo lub organizacja dziata dla zysku czy nie.

W tym wtasnie kontekscie trzeba czyta¢ wyniki badania moéwigce o tym,
ze o pewnych tematach (mobbing, molestowanie, inne naruszenia) w wielu
miejscach pracy nie udaje sie rozmawiac¢ (blisko potowa osdb nawet nie
wie, z kim mozna o tym porozmawia¢, mimo ze pracodawcy majg prawny
obowigzek przeciwdziatania tego typu naruszeniom). Nie da sie tez rozma-
wia¢ o podziale obowigzkdéw i zarzagdzaniu pracg, czy o prawie do odpo-
czynku, skoro osoby raczej odejdg lub ,wypalg sie" niz skutecznie zaadre-
sujg problem, o ktérym przeciez powinno dac¢ sie porozmawia¢ w sektorze
powotanym do ochrony praw cztowieka, demokracji i obywatelskich wolno-
sci, prawda?

Przypomne, ze badanie pokazato, ze 68% o0so6b, ktore wypetnity ankie-
te, czuje sie przyttoczone lub wypalone zawodowo z powodu nadmiernej
ilosci pracy lub przecigzenia obowigzkami zawodowymi, a 47% czuje sie
wypalone zawodowo z powodu niestabilnych warunkéw zatrudnienia. Jest
Zle, wiemy o tym, wiec czemu nie moze by¢ lepiej? Jezeli jakis system, po-
zornie nieracjonalny, dziata, to znaczy, ze kto$ na utrzymaniu status quo
korzysta. Ten kto$ ma tez wtadze pacyfikowania protestujgcych. Tu chce
wréci¢ do kwestii réznych kapitatéw, o jakie toczy sie ,walka pracy z kapi-
tatem” w trzecim sektorze. NGO, chociaz nie generujg zysku w takim sensie
jak spétki z 0.0. czy JDG, wytwarzajg i dystrybuujg roznego rodzaju kapi-
tat — spoteczny, symboliczny, kulturowy. | czesto niewypowiedziana walka
w fundacji czy stowarzyszeniu toczy sie wtasnie o redystrybucje tych kapi-
tatéw, gdy wartoscig dodang, wypracowang przez pracownice NGO, a kto-
rg przechwytujg ich pracodawcy, jest wtasnie ten niefinansowy zysk.

Podobnie nierowno rozktada sie dystrybucja takich przywilejow jak czas
wolny, prawo do decydowania o warunkach pracy i ptacy, do rozwoju 0so-
bistego, ale tez wspotdecydowania o kierunkach rozwoju organizacji. Dla
0sOb pracujgcych w fundacjach i stowarzyszeniach ta nierownos¢ — cho-
ciaz maskujg jg opowiesci o misji, mowienie sobie po imieniu, opowiesci
o tym, jak to jestesmy wspolnotg potgczong jednym celem — jest widoczna
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i dotkliwa. Aby méc sobie poradzi¢ z tg niesprawiedliwoscig, wykonuje-
my prace mentalng i to czesto ponad mozliwosc¢ regeneracji. Nasze ciata
reagujg na dyskomfort do jakiego sie musimy nagig¢ czy na jawng prze-
moc — niezaleznie od tego, jakim jezykiem o niej myslimy i czy do jej opisu
uzywamy kategorii marksistowskich, psychologicznych, czy dowolnych in-
nych. Dorzuémy jeszcze, ze do sektora ciggng osoby zainteresowane pra-
cg nha rzecz innych czy wspdlnego dobra - praca, ktéra, przyznaje, moze
by¢ rozwijajgca, a nawet emancypujaca. Ale takie wtasnie osoby zmuszone
sg wybierac: poswiecenie czasu i energii na poprawienie warunkoéw pracy
versus wsparcie potrzebujgcych, walka o klimat czy demokracje, czesto
zbyt dtugo odmawiajg sobie zaspokojenia swoich potrzeb. Gdy styszg od
pracodawcy, ze ich dziatania niszczg fundacjeg, czy odstraszg grantodaw-
cow, trudno im zignorowac takie argumenty. Tylko, ze to fatszywa alterna-
tywa, ktéra jest w istocie wygodnym dla pracodawcow misyjnym kneblem.

Praca mentalna, ktérg trzeba wtozy¢ w codzienne uktadanie sie z tg sekto-
rowa hipokryzjg, przyczynia sie do uszczerbku na zdrowiu. | ma to wymiar
systemowy, nie tylko indywidualny. Jak pokazujg badania, az 55% ankieto-
wanych odeszto z pracy w NGO z powodu doswiadczania mobbingu. To po-
winna by¢ jedna z najbardziej alarmujgcych danych z tego raportu, bo ozna-
cza marnotrawienie zy¢ ludzkich i energii spotecznej, ktéra miata potencjat
zmiany warunkow zycia na lepsze. Mozna spojrze¢ na te sytuacje z meta
poziomu i zauwazyc, ze widocznie takg wiasnie role w systemie kapitali-
stycznym ma petnic¢ trzeci sektor, ale niezaleznie od tego, czy podzielamy
taka wizje czy nie, mamy tu i teraz co$ waznego do zrobienia w tej sprawie.

Nie jestesmy bezradne, mamy mozliwos¢ walki o warunki pracy, w tym
takze o godne, rowne traktowanie. Najskuteczniejszg metodg takiej walki
jest wzmacniania swojej pozycji negocjacyjnej poprzez wspolne dziatania
w ramach zwigzkéw zawodowych. | tu od razu zaznaczam, ze, jak poka-
zuje moje doswiadczenie, ale takze niniejsze badanie, pracodawcy reagujg
niechecig na pojawienie sie komisji zaktadowej i starajg sie zidentyfikowac
i ostabi¢ zwigzkowcéw. Nic dziwnego, oznacza to przeciez dla nich, ze za-
miast fatwych do manipulowania jednostek po drugiej stronie majg grupe,
w dodatku wyposazong w ustawowe uprawnienia. Ta wtasnie reakcja za-
rzgdoéw pokazuje, ze trzeci sektor niewiele rozni sie od pierwszego i dru-
giego — nie ma zysku, ale jest wyzysk oraz jego wierni towarzysze: przymus
i przemoc.
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Komisja zwigzkowa jest jednak dla pracownic i pracownikow przestrzenig
autonomiczng, gdzie wtadza pracodawcy nie siega. Moze sama definiowac
problemy, tworzy¢ wiasne strategie wychodzenia z opresji, wspiera¢ sie
wzajemnie, a takze korzysta¢ z dorobku ruchu pracowniczego. Staje sie
tez, co bardzo wazne, miejscem regeneracji mentalnej i odbudowy poczu-
cia godnosci. Bo godnos¢ odzyskuje sie w walce.

Maria Swietlik — Antropolozka politycznosci, dziataczka na rzecz praw pracowni-
czych, wolnej kultury, wolnego Internetu i globalnej sprawiedliwosci, feministka.
Jest wspotzatozycielka i cztonkinig Komisji NGO Ogolnopolskiego Zwigzku Zawo-
dowego ,Inicjatywa Pracownicza”. Od 2012 roku pracuje w organizacjach pozarza-
dowych m.in. jako dyrektorka ds. rozwoju, koordynatorka projektow i kampanier-
ka, wczesniej w mediach, m.in. jako sekretarz redakcji Tygodnika ,Przekréj” (lata
2001-2012). Cztonkini rady konsultacyjnej Funduszu Feministycznego (do 2023

roku) i Grupy ds. praw pracowniczych rady konsultacyjnej Ogdlnopolskiego Strajku
Kobiet (do 2022 roku), przewodniczaca rady fundacji Akcja Demokracja (od 2024
roku).
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Nierowne traktowanie. Doswiadczenia z pracy
w trzecim sektorze

Wiegkszos¢ osob, ktore wypetnity ankiete, miata poczucie, ze trzeci sek-
tor jest miejscem w duzej mierze wolnym od nieréwnosci i dyskryminaciji.
Wsréd osob obecnie pracujgcych w trzecim sektorze, niewielki odsetek
0s6b doswiadczyt lub spotkat sie z gorszym traktowaniem ze wzgledu na
pte¢ (7,7%), wiek (9,4%), niepetnosprawnosé (5,2%), przynaleznos$c¢ do
mniejszosci narodowej (6%) i na swoje poglady (14,9%). Wsrod osob opi-
sujgcych przeszte doswiadczenia w trzecim sektorze odsetek oséb, kto-
re spotkaty sie z gorszym traktowaniem jest wyzszy: 17,9% spotkato sie
z nierébwnym traktowaniem ze wzgledu na pte¢, 25,3% ze wzgledu na wiek,
5,4% ze wzgledu na niepetnosprawnosc, 9% ze wzgledu na przynaleznos¢
do mniejszosci narodowej. Ponad 70% os6b, ktére obecnie pracuje w or-
ganizacji pozarzgdowej, miato poczucie, ze w miejscu pracy moze bez-
piecznie rozmawiac na temat dyskryminacji. W otwartym pytaniu dotyczg-
cym nieréwnego traktowania 27 oséb przywotfato lub opisato rézne sytuacje
nierownego traktowania, z ktorymi miaty do czynienia w obecnym miejscu
pracy. 56 os6b opisato sytuacje nieréwnego traktowania z przesztosci.

Czy kiedykolwiek podczas pracy w organizaciji, w ktorej pracujesz/pracowat_s Tak Tak
doswiadczyt_s$ sytuacji, w ktorej ty osobiscie lub inna osoba ktdrg znasz, (terazniejsze (przeszte
zostat_ gorzej potraktowan_ ze wzgledu na jedng z ponizszych cech? doswiadczenie) doswiadczenia)

Ze wzgledu na swoja pte¢ (np. blokowanie dostgpu do awansu, nizsze

- 14,90% 17,90%
wynagrodzenie)
Ze wzglqd’u na swoj wiek (np. zgrty n'a temat wieku, mniejszy dostep 9,40% 25,30%
do szkolen podnoszacych kwalifikacje)
Ze wzgledu na swoje poglady (np.dyskredytowanie oséb za rzeczywiste 7.70% 16,60%

lub domniemane poglady polityczne)
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5.1. Nierowne traktowanie ze wzgledu na narodowosc¢ i jezyk

Najwiecej opisanych sytuacji (21) dotyczyto nieréwnego traktowania ze
wzgledu na narodowos¢ i nieznajomosc jezyka polskiego. Byty to sytuacje
dotyczgce nie awansowania lub zwolnienia z pracy osob ze wzgledu na ich
narodowos¢ lub (domniemany) brak znajomosci jezyka polskiego, stoso-
wania podwajnych standardéw w organizacjach zajmujgcych sie kwestiami
zwigzanymi z prawami migrantéw/migrantek oraz systemowego nieréwne-
go traktowania organizacji tworzonych przez osoby niepolskie w sektorze
pozarzgdowym (faworyzowanie organizacji ,polskich”). Najczesciej przy-
wotywane sytuacje dotyczyty Ukrainek i Ukraincow, do ktorych stosowano
wygorowane wymagania jezykowe, ktérym odmowiono awansu ze wzgle-
du na poziom znajomosci jezyka polskiego. W odpowiedziach pojawity sie
rowniez przypadki nieréwnosci ptacowej wobec oséb nie méwigcych bie-
gle po polsku, sugerowanie braku dogtebnej znajomosci jezyka polskiego
osobom biegle nim wtadajgcym, krytykowanie akcentu i wymowy oraz za-
kaz postugiwania sie w pracy jezykiem innym niz polski.

» ,Przydzielenie osoby, ktorej polski nie jest pierwszym jezykiem do dziatu
medidw, nastepnie krytykowanie za niepoprawne uzywanie niektorych
zwrotow czy ztg odmiang, problem z podpisaniem umowy o prace, ktora
byta niezbedna do staran o wize, finalnie brak ztozenia przez pracodaw-
ce pisma o zezwolenie na prace i zatrudnianie osoby nielegalnie kilka
miesiecy bez zezwolenia. Osoba, po kilku latach w Polsce, byta zmuszo-
na wréci¢ do kraju pochodzenia”.

» Wymédg bardzo dobrej znajomosci jezyka polskiego wobec osdb, ktore
znaty jezyk polski na poziomie A1/A2. W przypadku pracy z osobami wy-
kluczonymi spotecznie znajomosc¢ jezyka musi by¢ min. na poziomie B2,
aby mdéc w odpowiedni sposob wyttumaczy¢ zawitosci prawne, urzedo-
we, swiadczy¢ poradnictwo np. psychologiczne”.

» ,Osoby nie méwigce po polsku (,ze wschodu") majg nizsze stawki niz

osoby z Polski".

e ,Zarzucanie osobie z doswiadczeniem migracji, ze z powodu rzekomej
niedostatecznej znajomosci jezyka polskiego (osoba biegle wiada jezy-
kiem, ma certyfikaty panstwowe) trudno sie z osobg dogadac, poniewaz
uzywa stow ,nie rozumiejgc do konca ich sensu”.
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 ,Osoby nie polskojezyczne (nawet jesli Swietnie mowity po polsku) miaty
utrudniony dostep do wielu stanowisk (gtdéwnie wyzszych, ale tez w wie-
lu rekrutacjach, gdzie perfekcyjna znajomosc jezyka polskiego nie byta
uzasadniona, byta ona warunkiem podawanym jako pierwszy w wyma-
ganiach na stanowisko".

 ,Zabranianie postugiwania sig jezykiem ukrainskim i rosyjskim w pracy”.

Poza przyktadami dotyczacymi jezyka, osoby, ktore wypetnity ankietg, opi-
sywaty sytuacje nieréwnego traktowania ze wzgledu na narodowosc, kto-
re dotyczyty: rozwigzania lub nieprzedtuzenia umowy ze wzgledu na po-
chodzenie narodowe, podwojnych standardy traktowania oséb niepolskich
W organizacjach dziatajgcych w obszarze migracji/uchodzstwa.

» ,Wybieranie do wspotpracy osoéb ,bezproblemowych” i Polakéw".

 ,Zakonczenie umowy z Ukrainkg z powodu palenia przez nig papierosow
i trudnosci komunikacyjnych”.

 ,Ztego co wiem, raz nie przedtuzono umowy z osobg z Rosji, gtdwnie dla-
tego, ze Zle by to wygladato, mimo tego, ze byta swietnym pracownikiem".

» ,Moja organizacja na zewnatrz czesto mowi o rownosci, przede wszyst-
kim obywateli Polski i cudzoziemcdéw, ale wewnatrz organizacji o tym
zapomina — blokowane sg awanse 0so6b, ktdre nie majg polskiego oby-
watelstwa, wykorzystuje sie tez fakt, ze tym osobom trudniej odejsc¢ ze
wzgledu na warunki pracy, obawiajg sig, ze nie znajdg innej pracy zgod-
nej ze swoimi kwalifikacjami”.

W ankiecie pojawita sie rowniez wypowiedz dotyczgca systemowej nieréw-
nosci pomiedzy organizacjami polskimi i organizacjami tworzonymi przez
osoby niepolskie: ,Dyskryminacja osob z srodowiska imigrancko-uchodz-
czego, bariery administracyjno-prawne, brak konkretnych projektow skie-
rowanych do srodowiska imigrantow i uchodzcow, monopol polskich NGO
w projektach z tematem polityki imigracyjnej”.

Temat nieréwnego traktowania osob niepolskich pogtebiony zostat w wy-
wiadach. Jedna z naszych rozmoéwczyn podata przyktady ignorowania lub
niestuchania osob niepolskich podczas spotkan organizacji, pod pretek-
stem ich niewystarczajgcej znajomosci jezyka polskiego lub kontekstu spo-
teczno-kulturowego aktywizmu w Polsce.
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Osoby niepolskie lub stabo méwigce po polsku sg niestyszane na
spotkaniach. Na spotkaniach zespotowych, tam gdzie byta prze-
strzen do tego, zeby kazdy sie wypowiedziat, wszyscy byli zache-
cani do tego, zeby cos$ powiedzie¢. Jednoczesnie nie byty styszane
osoby, ktére méwity po polsku stabo. Albo byty stabo stuchane,

to znaczy pozwolono im powiedzie¢, hatomiast reakcjg byto tyl-
ko kiwnigcie gtowa i tyle. Czesto sig zdarza, ze osoby niepolskie
styszg jakies takie stowa, ze: «Poniewaz zle méwisz po polsku, to
co powiedziates, to nie jest to». Albo: «Nie rozumiesz kontekstu,
wiec to co powiedziates, nie ma tutaj znaczenia w tym, o czym my
teraz rozmawiamy. My teraz mowimy o czyms zupetnie innymii to,
o czym ty mowisz, nie pasuje do tematu ».

Osoba ta podkreslita, ze znaczaca obecnos$¢ osob niepolskich, zajmujg-
cych pozycje eksperckie w organizacjach pozarzagdowych w Polsce, jest
sytuacjg nowa, konsekwencjg przede wszystkim petnoskalowej inwazji Ro-
sji na Ukraine. ,Jest to rzeczywistos$cig dla wielu organizacji od ostatnich
trzech lat. Nie wydaje mi sig, ze wczesniej, jakies 10 lat temu, migranci,
ktorzy przyjezdzali do Polski w celach zarobkowych, bezposrednio poja-
wiali sig, lgdowali w organizacjach pozarzadowych, rzeczywistosc¢ dla or-
ganizacji pozarzagdowych byta jednak troche inna. Natomiast z poczatkiem
petnoskalowej inwazji w Ukrainie, okazato sig, ze jest duzo migrantow, duzo
0s0b niepolskich, ktore pojawiajg sie w organizacjach pozarzadowych, tam
petnig jakas rolg, majg jakies stanowiska. To nie dotyczy tylko organizaciji,
ktore zajmujg sie pomocg uchodzczyniom czy migrantkom, tylko tez in-
nych organizacji”. Obecno$¢ oséb niepolskich wptywa na charakter relacji
W organizacji — moze ujawniac jej niedociggniecia, zwtaszcza w strukturach
organizacji dziatajgcych na rzecz migrantow i uchodzcoéw, na przyktad po-
przez uwidocznienie dominujgcej pozycji oséb polskich w hierarchii.

n

Mam wrazenie, ze osoby kierujgce w organizacjach pozarzado-
wych to sg oczywiscie osoby polskie. Na przyktad w jednej orga-
hizacji zajmujgcej sie migracja nigdy w ciggu jej ponad dziesiecio-
letniego istnienia sig jeszcze nie zdarzyto, zeby osoba nie polska
byta w zarzadzie. Swiadczy to o tym, ze jest takie my$lenie, ze tutaj
jestesmy my, a to tam sg oni i my mozemy sie spotykac¢, kontakt
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z sobg mie¢, natomiast my potem wracamy do siebie i to jest dalej
od tych problemow, jestesmy bardziej chronieni. To sg podwdjne
standardy, ze tutaj niby pomagamy komus tam, a tutaj swoich pra-
cownikow polskich traktujemy juz jakos inaczej.

Podwodjny standard moze réwniez dotyczy¢ osob pochodzacych z réznych
czesci Swiata; inaczej traktowane sg osoby z Europy Wschodniej, inaczej
pochodzace na przyktad z Potudniowej Europy: ,[W naszej organizacji]
wazne byto i méwito sie nieraz, zeby przychodzi¢ punktualnie na spotka-
nie. Jak sie Ukrainiec spoznit 5 minut czy 10, to to byt problem. Juz kto$
siedziat i nam grozit. Natomiast jak sie spdznit kolega z Europy Potudniowej
dwie godziny na spotkanie, to okazywato sig, ze on sie wychowat w ta-
kiej kulturze i to jest ok"”. Wyjasnienie oparte na stereotypowo rozumianych
Jfoznicach kulturowych”, moze, zdaniem naszej rozméwczyni, maskowac
poczucie wyzszosci i dzieli¢ osoby niepolskie w zaleznosci od pochodze-
nia i jezyka: "Bo rozne kultury majg rézng ilos¢ punktow, takich kredytéw
zaufania, z ktérymi one wchodzg do tej organizaciji. (...) To wida¢ w takich
prostych sytuacjach, jak kiedy méwimy po angielsku i kto$ kogos nie zro-
zumiat, bo nikt z nas nie zna angielskiego idealnie, to jest ok. (...) A jedno-
czesnie co$ mowita kolezanka z Ukrainy po polsku, to dostawata bardzo
czesto taki feedback, ze «nie, nie, nie, to nie o tym teraz rozmawiamy» albo
«nie, nie, mam wrazenie, ze chyba nie do korca rozumiesz kontekst, bo my
tutaj méwimy po polsku, a wy jeszcze nie za bardzo znacie sie na tym jak
jest w Polsce»”.

Nierowne traktowanie ze wzgledu na pochodzenie moze tez dotyczyc sze-
rzej osob pochodzgcych lub pracujgcych w Europie Wschodniej, w ramach
duzych miedzynarodowych organizacji pozarzgdowych. Jedna osoba zasy-
gnhalizowata istnienie praktyk umniejszania znaczenia pracy w regionalnych
biurach umiejscowionych w Europie Wschodniej, poprzez lekcewazenie
jej pracownikoéw i dyskryminacje ptacowa: ,W polskim biurze [organizacji
miedzynarodowej], doswiadczenie w swojej dziedzinie nie wystarczy do
podjecia kluczowych decyzji w ramach zadan i musi zosta¢ poparte opi-
nig wyzszych szczebli i kolegéw/kolezanek z «centrali», nawet jesli doty-
czy wytagcznie kontekstu krajowego. Merytoryczne opinie i zalecenia ta-
kich osob bywajg okreslane jako wybrakowane lub «biased» i lekcewazone.
Nasze wynagrodzenia sg ustalane arbitralnie w centrali i nie wiemy w jaki
sposbb sg wyliczane, a wyraznie odstajg od wynagrodzen w pozostatych
lokalizacjach. Jedyne uzasadnienie nizszych poborow, ktore ustyszelismy
to «zyjecie w fantastycznie tanim kraju»".
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5.2. Nierowne traktowanie ze wzgledu na wiek i pte¢

Drugg najczesciej przywotywang w odpowiedziach otwartych przestanka
nieréwnego traktowania w organizacjach pozarzadowych byt wiek: 17 osdb
opisato takie przypadki w odpowiedzi na pytanie otwarte w ankiecie. Od-
powiedzi dotyczyty przede wszystkim nieréwnego traktowania ze wzgledu
na mtody wiek osob, przede wszystkim kobiet zatrudnionych w organizaciji.
Byty to sytuacje umniejszania kompetencji, obrazliwych komentarzy na te-
mat wieku, zartow zwigzanych z wiekiem oraz wykluczania oséb mtodych
z aktywnosci zespotowych.

» ,Umniejszanie moim kompetencjom ze wzgledu na mtody wiek, «upupia-
nie» jako pracowniczki najmtodszej w zespole, odnoszenie sig z gory
przez szefostwo".

» ,Wielokrotne przytyki z powodu wieku do osoby najmtodszej w zespole,
owiniete w papierek zartu, acz schematycznie dotkliwe".

« ,Blokowanie oséb w uczestnictwie w wizytach studyjnych i wyjazdach ze
wzgledu na wiek".

» ,Im jestes mtodszg osobg, tym w znanych mi organizacjach miat_s «mniej
do powiedzenia», nawet jesli posiadat_s dobre pomysty. Trudno sig byto
przebi¢ z czyms$ nowym”.

» ,Notoryczne zarty osob (okoto 40 lat) z os6b mtodszych (w wieku ponizej
30 lat). Nie zapraszanie ich do dyskusji zespotowych”.

O nierdwnym traktowaniu ze wzgledu na pte¢ napisato w ankiecie 14 0sob.
Byty to przede wszystkim przypadki dyskryminacji kobiet, w tym sytuacje
dotyczgce seksistowskich zartow i komentarzy, dyskryminacji ptacowej,
faworyzowania mezczyzn w dostepie do awansoéw.

» ,Gtupie zarty, nie branie czyich$ obiekcji pod uwage «bo pewnie ma
okres»”.

» ,Otrzymatam nizsze wynagrodzenie niz mgzczyzna na rownolegtym sta-
nowisku; po moim stwierdzeniu, ze to nie w porzagdku umowa zostata
aneksowana".

» ,Nizsze zarobki i przywileje kobiet, nizsza ocena ich kompetenciji, mniej-
sze pole do awansu i decyzyjnosci dla kobiet, spychanie na kobiety za-
dan bardziej ucigzliwych”.
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» W organizacji duzo lepiej traktowani sg mezczyzni, niz kobiety. Wigcej im
wolno i sg faworyzowani. Organizacjg zarzgdzajg mezczyzni i ta dyskry-
minacja wychodzi od dyrektora organizacji. Jeden z kolegow otwarcie
przyznat, ze czuje sig lepiej traktowany ze wzgledu na ptec”.

 ,Kobiety miaty utrudniony proces rekrutacji na wyzsze stanowiska kierow-
nicze (bo kobiecy styl zarzadzania nie odpowiadat strategii organizacji)”.

o ,Zarty z uzywania zenskich koncowek, wyzsze wynagrodzenie cis-mez-
czyzn, komentowanie jedzenia przy wspolnych positkach no i hardkoro-
wy mobbing w jednej z organizacji, w ktérej nigdy nie udato sie rozwigzac
problemu”.

Jedna z naszych rozmowczyn opisata w jaki sposob ptec i wiek przenikaja
sie w doswiadczeniu mtodych kobiet zatrudnionych w jej organizacji: ,Ofi-
cjalnie méwi sig, ze po prostu szef stowarzyszenia jest seksistg, i ze z pew-
nymi jego zachowaniami musimy sie liczy¢. | kiedy ja przysztam do pracy,
to zaproponowat mi wspdlne wyjscie na kawe poza godzinami pracy. Jak
o tym powiedziatam, w jakby gronie szerszym swojego dziatu, to powie-
dziano mi, ze on tak ma. | tez byty takie sytuacje, kiedy zamawiatam u niego
ekspertyze. On mi ten tekst przestat i skomentowano to w taki sposob, ze
mi odpisat i przystat tg ekspertyze — a zwykle tego nie robi — dlatego, ze
jestem mtoda i fadna”.

W ankiecie pojawity sie rowniez opisy sytuacji nierbwnego traktowania ze
wzgledu na starszy wiek, w tym ograniczanie mozliwosci rozwoju zawodo-
wego czy lekcewazenie: ,0soba z ogromnym doswiadczeniem, ale w wieku
przedemerytalnym zostata pozbawiona mozliwosci wptywania na pozyski-
wanie nowych projektéw mimo udowodnionej skutecznosci. Przesunigto jg
do prac administracyjnych, do wykonywania ktorych nie miata kompetenciji.
Namawiano ja do rezygnaciji z pracy"”.

5.3. Nierownos¢ ze wzgledu na rodzicielstwo,
niepetnosprawnos¢ i inne przestanki (religia,
neuroatypowos¢, zdrowie psychiczne)

Kolejng cechg wskazang jako podstawa do nierownego traktowania w or-
ganizacjach pozarzadowych byto rodzicielstwo. 7 osob opisato sytuacje
dotkliwych komentarzy na temat osdb, ktére urodzity dziecko, naruszania
ich prawa do zachowania rownowagi pomiedzy pracg i zyciem rodzinnym,
izolowania/ignorowania i nieprzedtuzenia im umowy.
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» ,Kiedy wracatam z urlopu macierzynskiego dowiedziatam sie od przeto-
zonej, ze oczywiscie moge wroéci¢, ale musze wiedzie¢, ze to jest pro-
blem”.

» ,Dzwonienie w weekendy i po godzinach pracy, ktéry jest czasem na re-
lacje z dzie¢mi, wymuszanie pracy w weekendy poprzez umowe o pra-
ce z zadaniowym czasem pracy (zeby nie ptaci¢/rozlicza¢ nadgodzin)
- rowniez sg formg dyskryminacji rodzicéw".

» ,Szefowa przestata zwracac sie do mnie kiedy zasztam w cigze, méwita
do pozostatych oséb w zespole”.

» ,Osobie, ktora urodzita dziecko, przez pé6t roku obiecywali przedtuzenie
umowy, ale pét roku po narodzinach dziecka nie przedtuzyli”.

Temat nieréwnego traktowania ze wzgledu na rodzicielstwo opisata takze
w wywiadzie jedna z naszych rozmowczyn: “Bardzo czesto byty takie sy-
tuacje, ze styszatam, ze gdybym ja nie miata dzieci, gdybym znowu nie
musiafa sie zajg¢ dziec¢mi, to organizacja bytaby gdzie indziej. Albo, ze moje
dzieci zawsze choruja, kiedy jest jakie$ spotkanie, ustawiamy to spotkanie
i moje dziecko choruje. (...) Byty tez sytuacje, kiedy ustyszatam, musimy
sie spotkac¢ wieczorem. | kiedy ja mowitam, ze chce by¢ w domu o wieczo-
rem i to styszatam, ze mdj mgz moze przeciez zajgc sie dziecmi. Byto wie-
le takich sytuacji zwigzanych wtasnie z rodzicielstwem, wykluczania mnie
z projektu, bo pewnie nie bede zainteresowana, bo przeciez jestem matkag
i mam cos innego na gtowie".

Niepetnosprawnos¢ byta kolejng cechg przywotywang w pytaniu otwartym
dotyczgcym nierownego traktowania w miejscu pracy jakim sg organizacje
pozarzgdowe. 6 oséb opisato sytuacje obrazliwych komentarzy, uzywa-
nia albeistycznego stownictwa, oraz naruszania autonomii cielesnej osob
Z niepetnosprawnoscia.

» ,Mowiono o osobie z niedostuchem, ze zatujg, ze ona sie nie zwolnita, ale
i tak tego nie ustyszy”.

» W organizacji dziatajgcej na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami jest
uzywane ableistyczne stownictwo np. uposledzony, wariatka, zaburzony.
Jako jedyna osoba z biura bytam wytgczona z organizowania wielkiego
wydarzenia naszej organizacji (jestem osobg z widoczng niepetnospraw-
noscig)".
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» ,Wspotpracownik miat niedostuch i czesto méwiono do niego podniesio-
nym gtosem — a dalej zdarzato sie, ze do niego (na niego) wrecz krzycza-
no, a nawet szarpano. Raz przetozona zrobita gest rekg (zamach), jakby
chciata go uderzy¢, ale na szczescie tego nie zrobita”.

Najmniej opisanych sytuacji nieréwnego traktowania dotyczyto religii/ate-
izmu (,Pracuje w migedzynarodowym i wielokulturowym zespole, ale w ra-
mach spotkan pracowniczych celebrowane sg tylko Swieta katolickie”,
.Zdarzato sie, ze wysmiewane byty osoby chodzgce do kosciota. Na po-
rzgdku dziennym byto wysmiewanie sie z «katoli»"), diety (,Przy obiadach
pracowniczych ciggle styszymy: danie normalne czy wege”, ,Osoby jedzg-
ce mieso bojg sie do tego przyznac lub jedzg poza miejscem pracy/w go-
dzinach, kiedy nie ma w kuchni osoby/osob, ktore gtosno komentujg takie
rzeczy") i pogladéw politycznych (,Najbardziej dotkliwe jest funkcjonowa-
nie na marginesie ze wzgledu na wyrazng lewicowg tozsamos¢ politycz-
ng, lekcewazenie moich wypowiedzi, minimalizowanie zgftaszanych pro-
blemoéw"”) oraz rodzaju umowy/forma pracy (np. ponizanie wolontariuszy/
wolontariuszek).

Oprécz przestanek wymienionych w pytaniu zamknietym osoby wypetnia-
jace ankiete przywotaty przypadki nierbwnego traktowania ze wzgledu na
zdrowie psychiczne, neuroatypowos¢, oraz przynaleznos$¢ do zwigzkow
zawodowych. W przypadku kondycji psychicznej podawane przyktady
nieréwnego traktowania dotyczyty lekcewazgcego stosunku do osob prze-
bywajgcych na zwolnieniu psychiatrycznym (,Zgtositam swoje wypalenie
i problemy ze zdrowiem psychicznym, nakrzyczano na mnie, uzywajgc wul-
garyzmow") oraz zwolnienia osoby po takiej nieobecnosci w pracy (,0Osoba
zostata zwolniona z pracy po przebywaniu na zwolnieniu psychiatrycznym,
nie to byto podane jako powdd zwolnienia (bo oczywiscie nie mogto), ale ja
to interpretuje jako wazng przyczyng").

n

Zwolnienia od psychiatry lub stwierdzona depresja byty powodem
przytykow i stwierdzania, ze ktos jest zbyt delikatny, ma zbyt migk-
kg skore albo jest ptatkiem $niegu jak typowy millenials lub zetka.

Neuroatypowosc¢ z kolei traktowana bywa jako podstawa do wykluczania
0s0b z prac zespotu (,0soba z ADHD nie jest zapraszana na niektore spo-

102 Réwnos¢ standardem pracy w trzecim sektorze ptpa.org.pl



tkania, poniewaz wedtug wspétpracownikéw bywa nieobliczalna i nigdy nie
wiadomo co powie”) lub lekcewazacego traktowania ze strony przetozo-
nych i oséb wspotpracujgcych (,Irytowanie sie na osoby, ktdre otwarcie
mowig o swoich potrzebach wynikajgcych z neuroréznorodnosci (np. ze
potrzebujg przerwy w spotkaniu, wyraznej struktury").

Z komentarzy osob wypetniajgcych ankiete wynika, ze przynaleznos¢ do
zwigzkow zawodowych, rzadko jest podawana jako oficjalny powdd nie-
rownego traktowania lub zwolnienia z pracy. Czesto jednak dziatalnos¢
zwigzkowa jest niemile widziana i stanowi powdd lub jeden z powodow nie
przedtuzenia wspotpracy z organizacjg pozarzagdowa.

e ,Nie przedtuzane sg umowy wielu swietnym osobom, z ktorymi Swietnie
sie pracuje. W niektorych przypadkach mam przypuszczenie, ze osoby
byty podejrzewane o przynaleznos$¢ zwigzkowsa i dlatego nie przedtuzo-
no im umowy. Generalnie osoby pracownicze bojg sie ujawnia¢, ze nale-
zg do zwigzku zawodowego".

» ,Dziatalno$s¢ w zwigzkach zawodowych byta publicznie krytykowana
przez zarzad i podnoszona w trakcie spotkan zespotu lub ewaluacji pra-
cowniczej jako cos niepozadanego. Zarzad czut sie «moralnie szantazo-
wany» faktem posiadania w zespole os6b nalezacych do zwigzkow za-
wodowych lub okreslat osoby dziatajgce w zwigzkach zawodowych jako
te, ktore «spijajg Smietanke». Uznawat takze, ze dziatalno$¢ zwigzkowa
w godzinach pracy (np. wreczenie komus deklaracji cztonkowskiej) jest
dziataniem przeciwko zarzadowi, wprowadzat atmosfere zastraszenia
tak, ze zespot spotykat sie potajemnie poza biurem, a osoby baty sie wy-
chodzi¢ otwarcie na lunch z osobg dziatajgcg w zwigzkach i wymykaty
sie pojedynczo po kryjomu"”.

5.4 Molestowanie seksualne/przekroczenie granic
cielesnych

Z przeprowadzonych badan wynika, ze organizacje pozarzgdowe, z ktéry-
mi zwigzane byty osoby uczestniczgce sg miejscami stosunkowo bezpiecz-
nymi, w ktérym molestowanie seksualne zdarza sie stosunkowo rzadko.
Stosunkowo niewiele os6b miato za sobg doswiadczenie molestowania
seksualnego w miejscu pracy (doswiadczenia osobistego lub zdarzen do-
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tyczacych innej osoby), mniej niz 10% dos$wiadczyto: pogardliwego odno-
szenia sie do przedstawicielek/przedstawicieli jednej z ptci (9,5%), opo-
wiadania nieprzyzwoitych dowcipow albo natretnego zagadywania (8,2%).
Z molestowaniem czesciej miaty do czynienia osoby, ktére w ciggu ostat-
nich 10 lat pracowaty lub wspétpracowaty z organizacjami pozarzgdowymi,
od 10 do 20% doswiadczyto: pogardliwego odnoszenia sie do przedsta-
wicielek/przedstawicieli jednej z ptci (19%), opowiadania nieprzyzwoitych
dowcipéw albo natretnego zagadywania (17,6%) oraz obrazliwych uwag
dotyczacych ciata lub seksualnosci (11,7%). Ze wzgledu na molestowanie
seksualne, z pracy w trzecim sektorze zrezygnowato 12,9% oso6b. Ponad
70% osoéb stwierdzito, ze w swojej obecnej pracy moze w bezpieczny spo-
s6b méwic¢ o molestowaniu seksualnym.

Stosunkowo niewielki odsetek osdb, ktore majg doswiadczenie molestowa-
nia w kontekscie swojej pracy w trzecim sektorze, moze wynikac ze spe-
cyfiki badanej grupy: jest ona sfeminizowana oraz reprezentuje organiza-
cje, ktore dziatajg w waskim sektorze praw cztowieka oraz edukacji, gdzie
Swiadomosc¢ zwigzana w molestowaniem seksualnym moze by¢ wyzsza niz
ogolnie w sektorze.

W pytaniu otwartym z prosbg o opisanie sytuacji przekroczenia granic cie-
lesnych w Srodowisku pracy pojawity opisy odnoszgce sie do szerokiego
spektrum zachowan takich jak: ,rubaszny dowcip”, niewybredne komen-
tarze i aluzje, ciggte ktadzenie reki na ramieniu, przytulanie, klepanie po
plecach, uwagi dotyczagce wielkosci biustu, sprosne i niesmaczne zarty
rzucane bez kontekstu, obmacywanie na imprezie integracyjnej, przesy-
tanie zdjec/grafik/filmikéw wraz z nagimi ciatami os6b z internetu, duzo
LZartow”, ze mezczyzni mysla tylko o seksie, tylko o to im chodzi, w innych
sferach w ogodle nie myslg, ze kobiety sg bezradne i gtupie, duzo podtek-
stow seksualnych, sytuacje, w ktorych pod wptywem alkoholu szefowa
znacznie zbliza sie do swoich pracownic, ,incydenty”, ,niewinne"” zarciki,
gtownie seksistowskie, opowiadanie o podbojach seksualnych, zagladanie
w dekolt, pokazywanie wulgarnych obrazkow w telefonie, robienie aluzji
seksualnych do mtodych dziewczyn dopiero zaczynajgcych prace i stawia-
nie ich w bardzo niekomfortowej sytuacji, catowanie w reke, ,,obowigzkowe"
przytulaski na powitanie.

Tyle samo o0s6b (po 18) podato w ankiecie przykfady niewtasciwych za-
chowan o podtekscie seksualnym ze strony kolegow/kolezanek z pracy
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i szefow/szefowych lub cztonkéw/cztonkin kadry zarzgdczej. W przypadku
kolegow/kolezanek z pracy osoby, ktére wypetnity ankiete opisywaty rozne
sytuacje — od wulgarnych zartéw po natarczywe dotykanie i wysytanie nie-
stosownych wiadomosci do kolezanek z pracy.

» \Wulgarne zarty dotyczace kobiet pomiedzy meskg czescig zespotu, ale
w obecnosci innych kolezanek".

e ,Jeden z pracownikow wigczyt film pornograficzny na komputerze stuz-
bowym kolezanki — «dla zartu»".

» ,Jeden pracownik wypisywat do wielu zatrudnionych kobiet. Proponowat
spotkania mimo tego, ze jest zonaty. Robit podtekstowe aluzje i potwier-
dzat, ze robi to $wiadomie i specjalnie, gdy kobiety go z tym konfron-
towaty. Jednoczes$nie w miejscu pracy udawat, ze nic takiego nie miato
miejsca — nie rozmawiat z kobietami, do ktoérych pisat”.

» ,Natarczywe dotykanie wspotpracowniczek przez jednego ze wspotpra-
cownikéw, opowiadanie o swoich podbojach seksualnych w miejscu pra-
cy, pogardliwe wypowiadanie sie o kobietach”.

» ,Bytem dotykany w «zartobliwy sposdb» przez kolege".

W przypadku szefow/szefowych i 0sob z kadry zarzgdzajgcej byty to réw-
niez sytuacje takie jak: zarty i niestosowne komentarze, propozycje spotkan
poza pracg, ocieranie sie¢ podczas imprezy integracyjnej i obmacywania
W pracy, po grooming i utrzymywanie kontaktow seksualnych z osobami
zZwigzanymi z organizacja.

» ,Osoba z senior managementu, na imprezie po wydarzeniu firmowym po-
wiedziata do mnie «Ale bym poruchat», a jak zapytatam sie czy to w moim
kierunku, to odpowiedziata «Nie no, przeciez my razem pracujemy»".

« Pisanie wiadomosci, w ktérych przetozony pytat o bielizne jakg mam na
sobie”.

» ,Posiedzenie rady, w ktorej jest wielu mezczyzn 50+, duzo «zartéw»
o podtekscie seksualnym — wprawito to w duze zaktopotanie pracownicz-
ki, nie byto jednak przestrzeni na to, zeby mogty zaprotestowac, a zarzad
nie reagowat".

» ,Szef zaproponowat mi spotkanie na kawe, by blizej sie poznac¢, fawo-
ryzowat mnie, co inne osoby skomentowaty jako fakt «lubienia mtodych
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dziewczyn». Podczas imprez pracowniczych widziatam mezczyzn z mo-
jego zespotu obserwujgcych inne dziewczyny; jeden ze starszych pra-
cownikow o wysokiej pozycji w zespole wszedt w relacje z duzo mtodsza
od siebie, nowg pracowniczka".

» ,Na imprezie integracyjnej szef organizacji stangt za podwtadng i zaczat
tanczy¢, ocierajgc sie o nig (dziewczyna myslata, ze to jej chtopak, a nie
szef), gdy sie zorientowata, byta zazenowana i wyszta".

» ,Jeden z dyrektorow przekracza czasami granice, ktadzie reke na kolanie,
obejmuje, przysuwa sie niestosownie blisko, wysyta wiadomosci o wy-
gladzie kolezanek".

» ,Stwarzanie atmosfery, ze kontakty seksualne mogg poméc w stabilizacji
pozycji w zespole”.

» ,Cztonek zarzgdu miat romans z niepetnoletnig osobg, ktéra uczestniczyta
w programie”.

Rzadziej osoby pisaty o przypadkach przekraczania granic przez osoby
spoza organizacji: klientow/beneficjentow lub osoby z organizacji wspot-
pracujacych.

» ,Te sytuacje pojawiajg sie czasem ze strony beneficjentéw fundacji, kto-
rymi sg m.in. osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng. Tego typu ko-
mentarze pojawiajg sie tez w naszych social mediach, bo zajmujemy sie
edukacjg seksualng, sytuacja gdy podczas wydarzenia kto$ z innych
0s0Ob uczestniczgcych spoza zespotu przekraczat granice”.

» ,Jedyna sytuacja zwigzana z przekroczeniem mojej granicy zwigzanej
Z bezpieczenstwem seksualnym miata miejsce podczas duzego wyda-
rzenia zewnetrznego, na ktérym organizowalismy event edukacyjny i je-
den z prominentnych polskich sedziow pozwolit sobie na niewybredny,
seksualny komentarz w kierunku moim i moich kolezanek z pracy. Nie
zgtositysmy tego, bytySmy w szoku, a poza tym wystepuje tutaj tak duza
przewaga witadzy, ze nie czutysmy sie na sitach zgtosic tej sytuacji”.

106 Réwnos¢ standardem pracy w trzecim sektorze ptpa.org.pl



6.
Podsumowanie: wypalenie zawodowe jako
problem strukturalny sektora pozarzagdowego

fot. Agata Kubis



6.

Podsumowanie: wypalenie zawodowe jako
problem strukturalny sektora pozarzadowego

108

Przeprowadzone przez nas badanie potwierdzito strukturalny charakter wy-
palenia zawodowego z trzecim sektorze. 47% osob aktualnie pracujgcych
w NGO stwierdzito, ze w ich organizacji osoby zatrudnione czujg sig przytto-
czone lub wypalone zawodowo z powodu niestabilnych warunkéw zatrud-
nienia (np. braku ciggtego finansowania). 68% o0séb przyznato, ze w ich
organizacji osoby czujg sie przyttoczone lub wypalone zawodowo z powo-
du nadmiernej ilosci pracy lub przecigzenia obowigzkami zawodowymi.

n

Mobbing, czy nierébwnosci sg przyczyng wypalenia, sg tez przyczy-
ng depresji, zataman nerwowych, psychoz czasem. Odpada perso-
nel, bo ludzie widzg, ze organizacja nie reaguje na niesprawiedli-
wosci. Chociaz organizacje chcg sie zmagac z niesprawiedliwoscia
w Swiecie, na zewnatrz, w srodku nie sg spdjne.

Wywiady pogtebione potwierdzity, ze wypalenie jest zwigzane Scisle z kul-
turg pracy w organizacjach. Doswiadczana przez wiele osob w sektorze
niestabilnos¢ zatrudnienia, w potgczeniu z naruszeniami prawa pracy,
a czasem rowniez godnosci osobistej, wptywa na jakos¢ zycia oséb za-
trudnionych w NGO i kondycje sektora jako catosci. Do wypalenia zawo-
dowego przyczynia sie brak wymiernych i trwatych efektéw wykonywanej
pracy. Sprzyja mu takze brak mechanizmoéow przeciwdziatania wypaleniu
i indywidualizowanie probleméw oso6b zatrudnionych w trzecim sektorze.
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W wywiadach pogtebionych wypalenie zawodowe opisywane byto najcze-
sciej jako wynikajgce bezposrednio z duzej intensywnosci pracy, ponad-
przeciethego zaangazowania w dziatalnos¢ organizacji przez dtugi czas
i braku granic stawianych pracy. Organizacja i kultura pracy odgrywaja
kluczowa role w tworzeniu srodowiska, ktore sprzyja lub przeciwdziata
wypaleniu. Tak mowita o tym jedna z naszych rozméwczyn: “Mam takie
poczucie, gtebokie przekonanie, ze bardzo istotng role w tym zjawisku od-
grywa kultura organizacyjna i sposob pracy. Osoby pracujg od rana do nocy,
w weekendy, ale czy dbajg o to, zeby odpoczywac? Czy osoby z zarzadu
zwracajg uwage osobom z zespotu, czy dbajg o osoby z zespotu tez pod
tym wzgledem, zeby jakos zachecac do dostrzegania takiej potrzeby”. Jako
charakterystyczny dla organizacji pozarzgdowych, taki mechanizm eksplo-
atacji entuzjazmu i zaangazowania 0sob w organizacjach pozarzagdowych
opisywata inna nasza rozméwczyni: ,Najbardziej chyba [za wypalenie od-
powiedzialne jest] eksploatowanie zaangazowania, ktore jest bardzo in-
tensywne. Zdarza sig, ze komus$ nagle przestaje starczac sit fizycznie czy
psychicznie i emocjonalnie. Czesto osoby sg ha samym poczatku pracy,
bardzo gotowe do tego, zeby bra¢ na siebie bardzo duzo. Wiec na przy-
ktad wykorzystuje sie to, ze ktos chce pracowac po godzinach, robic¢ rézne
rzeczy. | jak sie pracowato na 200%, a nagle sie pracuje na 90%, to wtedy
czesto pracodawca moéwi, ze to jest jakis spadek i ze juz sie tak nie angazu-
jesz jak wczesniej albo po prostu pracujesz gorzej. Tylko, ze to nie jest de
facto gorzej, tylko to jest dobra praca, ale ona jest juz nie na takich stery-
dach”. Podobna historig dzielita sie inna rozmdéwczyni: ,W moim przypadku
to polegato na bardzo intensywnej pracy przez bardzo dtugi czas, kilka lat,
powiedzmy siedem do osmiu. No i przebiegato to w takiej trajektorii wta-
$nie duzej mobilizacji, intensywnej pracy, duzej efektywnosci i skuteczno-
Sci. A potem zmeczenia i braku entuzjazmu do robienia przynajmniej czesci
Z tych rzeczy, ktore wczesniej robitam”.

Waznym czynnikiem sprzyjajagcym wypaleniu, jest obszar w jakim dziatajg
organizacje pozarzadowe i rodzaj pracy, ktorg wykonujg pracujgce w nich
osoby. W wielu przypadkach, wykonywana praca nie przynosi efektow na
duzg skalg, moze wydawac sie nieefektywna, zarowno w kontekscie in-
dywidualnej satysfakcji jak i oczekiwanych zmian spotecznych. Chodzi tu
przede wszystkim o prace w tych organizacjach, ktore dziatajg w obsza-
rze praw mniejszosci, czy przeciwdziatania przemocy motywowanej ptcia.
Kwestie te mogg wymagac ciggtego zaangazowania, jednoczesnie przyno-
szgc relatywnie niewielkie rezultaty.
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Po prostu tematyka, ktorg sie zajmujesz [moze przyczynia¢ sie do
wypalenial. Zwtaszcza, jezeli ktos sie zajmie tematyka typu prze-
moc seksualna, czy obecnie sytuacja na granicy, Smier¢ uchodz-
cow, smierc ludzi, ale tez kwestiami klimatycznymi. To sg bardzo
zinternalizowane walki, to wida¢ po ludziach, ze po prostu bardzo
w hie wchodzg, tak bez konca. A poniewaz sytuacja sig czesto

hie poprawia, czy hawet wrecz pogarsza, no to ludzie w naturainy,
psychologiczny sposob, zamiast doceni¢ to, ze ta sytuacja sig po
prostu nie pogorszyta dzieki nim, i ze to jest jakie$ zwycigstwo, no
to sg sfrustrowani.

Niska skutecznos$¢ dtugotrwatych dziatan w organizacji, sprzyja w do-
Swiadczeniu jednostkowym do zniechecenia i wypalenia, w planie ogdélnym
moze z kolei prowadzi¢ do podwazenia sensu pracy w sektorze: “Troche to
jest jak przelewanie oceanu tyzeczka. W zwigzku z tym, ze sprawy, ktérymi
sie zajmujemy w organizacjach pozarzgdowych sg zdecydowanie wieksze
i gtebsze niz sity jednego pokolenia os6b zaangazowanych. Mam na mysli
wtasnie strategiczny, dtugoterminowy wptyw i widzenie tego wptywu, bo
pokolenia aktywistow, dziataczy, spotecznicy, jak sie przecigzajg, wypala-
ja, odpadajg, odchodzga, zmieniajg, a problemy, ktéorym staramy sig stawiac
czoto i zapobiegac albo przeciwdziata¢, sg zdecydowanie bardziej trwate,
sg tez strukturalne”.

Wypalenie, zwigzane z szerszym kontekstem pracy w trudnych obszarach,
wzmachiajg patologie zwigzane ze ztym zarzgdzaniem, organizacjg pracy
i brak systemowych sposobow radzenia sobie organizacji z wypaleniem.
Traktowanie wypalenia jako indywidualnego problemu, normalizacja du-
zej rotacji w organizacjach oraz brak zintegrowanego podejscia do kwe-
stii wypalenia jako procesu zwigzanego ze strukturg finansowania sektora
i obecng w nim kulturg pracy, prowadzi do odptywu wartosciowych oséb
Z organizaciji.

n

Pojecie «wypalenie zawodowe», opowiada historie z perspekty-
wy, ze cztowiek zniechecit sie sam. Ja wole méwi¢ o warunkach
pracy [ktore do tego doprowadzity] (...) Wielokrotnie widziatam to,
jak fantastyczne osoby, ktore duzym wysitkiem zdobywaty wiedze,
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kompetencje, budowaty siatke spoteczng i po prostu odpadaty po
dwadch, trzech, czterech latach. Mam wrazenie, ze to nie byto pod-
dawane refleksji, dlaczego to sie dzieje, bo byto to raczej indywidu-
alizowane. Na przyktad, ze ta osoba, nie wiem, postanowita zmie-
ni¢ swoje zycie. | zamiast by¢ tutaj kampanierka czy rzeczniczka,
postanowita zajmowac si¢ nagle kompletnie czyms innym. Ona sig
sama wypalita i okej, to przyjmiemy nowa osobe. | ta nowa osoba
znow sie wypalita, ale jakos to sig nie tagczy w jedna jakas refleksje.

Zebrane dane wskazujg, ze w sektorze pozarzgdowym kwestie takie jak sa-
mopoczucie 0sob zatrudnionych i wysoki wspotczynnik wypalenia sg scisle
zwigzane ze sposobem funkcjonowania organizacji pozarzadowych jako
miejsca pracy. Wyniki przeprowadzonych badan wzmacniajg wczesniejsze
analizy aktywistyczne i badawcze dotyczgce warunkow pracy w organiza-
cjach pozarzgdowych. Potwierdzajg, ze do najwazniejszych, strukturalnych
problemow sektora nalezg niedofinansowanie, czy tez niepewne finanso-
wanie oraz zte zarzadzanie. Problemy te na poziomie indywidualnym prze-
ktadaja sie na brak stabilno$ci zatrudnienia i czesty brak umow o prace.
Whptywajg takze na jako$¢ pracy, w szczegolnosci ksztattujg kulture instytu-
cjonalng, w ktérej wykonywana praca nie podlega regutom, obowigzujgcym
w innych miejscach pracy i stwarza mozliwosci naduzyé.

Przygotowany przez nas raport pogtebia i uszczegotawia niektére kwestie
zwigzane z jakoscig pracy w NGO. Po pierwsze, wskazuje, ze organizacje
pozarzgdowe wcigz zbyt rzadko postrzegane sg jako miejsce pracy. Liderki
i liderzy, osoby zarzgdzajgce organizacjami czesto nie traktujg powaznie
tego aspektu dziatalnosci organizacji, skupiajgc sie na misji, znaczeniu czy
efektach prowadzonych dziatan. W konsekwencji praca w organizacjach
jest niezorganizowana i nie podlega regulacjom. Prowadzi to do naruszen
i braku poczucia stabilnosci wsrod oséb zatrudnionych.

Po drugie, wyniki badan, ktore skupity sie na organizacjach pozarzagdowych,
zajmujacych sie problematykag praw cztowieka, wskazujg na charaktery-
styczne dla niektorych liderdw i liderek tego typu organizacji przekonanie
o swoistym uodpornieniu na patologie zwigzane z nierébwnym traktowaniem
czy mobbingiem. Osoby te, ktore dla idei rownosci poswiecity swoje zycie
zawodowe i osobiste, mogg nie dopuszczac do siebie mysli o tym, ze w ich
organizacji moze dochodzi¢ do nieprawidtowosci, lub Zze ich zachowanie
moze nie spetnia¢ horm miejsca pracy.
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Na poziomie szczegdtowym, w odniesieniu do mobbingu, na uwage zastu-
gujg dwie kwestie. Po pierwsze istniejgca w polskim prawie definicja mo-
bbingu nie pokrywa sie z doswiadczeniami naruszen, ktére majg miejsce
w organizacjach pozarzgdowych. Ze wzgledu na niestabilny charakter sto-
sunku pracy (fakt, ze wiekszos$¢ osob pracujgcych w organizacjach nie ma
podpisanej umowy o prace), wiekszos¢ naruszen noszgcych znamiona mo-
bbingu nie kwalifikuje sie jako sprawy podlegajgce przepisom prawa pracy.
Po drugie, specyfika pracy w organizacjach pozarzagdowych moze prowa-
dzi¢ do ignorowania lub bagatelizowania zachowan, ktére noszg znamiona
mobbingu. Zawyzone wymagania, wywieranie presji na osoby zatrudnione,
czy ciggta krytyka ich pracy wcigz czesto sg usprawiedliwiane misjg orga-
nizacji (na przyktad sytuacjami wymagajgcymi ciggtej, dtugotrwatej pracy)
lub charakterem osoby stojgcej na czele organizacji (ktéra jest ,twarza” ja-
kies sprawy spotecznej). Sg to praktyki, ktore prowadza do wypalenia osob
zatrudnionych w sektorze i ostabienia go jako catosci.
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