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1. Wprowadzenie

Badanie wykonano w ramach projektu ,Dziatasz — Szanujesz — Nie mobbingujesz!” reali-
zowanego przez partnerstwo Stowarzyszenia Aktywnosci Obywatelskiej Bona Fides (lider)
i Fundacji Ajkum im. Anny i Jozefa Kumorek.

Celem projektu jest monitoring polskich organizacji pozarzagdowych pod katem spetnie-
nia przez nie zasad wynikajacych z Kodeksu pracy i Kodeksu cywilnego, ze szczegdlnym
uwzglednieniem dziatari antymobbingowych poprzez przebadanie min. 500 NGO wraz
z opracowaniem raportu z monitoringu. Projekt zakfada réwniez realizacje dziatar eduka-
cyjnych kierowanych do 10 organizacji, ktére opracujg i wdroza w swoich NGO modelowe
procedury antymobbingowe. W efekcie korcowym w ramach projektu przygotowane zosta-
ng rekomendacje wdrozeniowe dla organizacji pozarzgdowych i ich otoczenia.

Celem badania relacji w zespotach pracownikéw organizacji pozarzagdowych w Polsce jest
rozpoznanie skali wystepowania dyskryminacji i mobbingu w tych podmiotach:

e identyfikacja ich form, sposobodw, czestotliwosci, nasilenia;

* rozpoznanie stopnia $wiadomosci ich wystepowania, poznanie sposobdw
reagowania;

* zgromadzenie wiedzy o stosowanych lub proponowanych narzedziach
przeciwdziatania, zapobiegania i przezwyciezania tych zachowan.

Dla realizacji powyzszych celéw zastosowaliémy rézne techniki badawcze. Wyniki badania
(obserwacje, wnioski i rekomendacje) zostang wykorzystane do wypracowania i przetesto-
wania dziatan majacych na celu podniesienie jakosci funkcjonowania organizacji poza-
rzgdowych jako pracodawcéw.

Badanie — w okresie kwiecien - pazdziernik 2022 r. — zrealizowat zespét pod kierownictwem
Ryszarda Skrzypca, w ktérego sktad weszly badaczki Edyta Lala-Koczy, Aleksandra Lekka-
Gatkowska, Katarzyna Snopek, koordynatorka Anna Staniek, konsultantka Agata Gnat.



2. Nota metodologiczna

2.1 BADANIE ANKIETOWE

Pierwszy etap badania rozpoczeto w kwietniu, a zakoriczono w sierpniu 2022r. Uzyskalismy
506 ankiet online, o réznym stopniu wypetnienia, po czgsci uzaleznionego od zastosowanych
w badaniu filtrow. Ponad 40% ankiet wypetniono w petni lub w czesci istotnej z punktu
widzenia celu badania.

Prawie pofowa oséb wypetniajgcych ankiete wskazata, ze petni w organizacji jakas funkcje
kierownicza (np. zasiadanie w radzie fundacji, komisji rewizyjnej, czy zarzadzie, kierowanie
oddziatem, sekcjg, biurem, koordynowanie realizacjg projektu, funkcjonowania zespotu
zadaniowego). Tym samym mozna stwierdzi¢, ze ta kategoria jest nadreprezentowana
w zbadanej prébie.

Najczesciej respondenci wskazywali petnienie funkcji w zarzgdzie organizacji oraz
koordynatora projektu, kierownika, dyrektora biura. Pozostate funkcje wskazywane sg rzadko

lub wrecz sladowo.

Wyk. 1. Funkcja petniona w organizacji respondentéw badania ankietowego
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Najwigksza liczba respondentéw i respondentek zatrudniona jest w organizacji na podstawie
umowy o prace. Inne formy zatrudnienia stosowane sa rzadko lub sporadycznie. Tylko kilka
procent respondentek i respondentéw stanowig wolontariusze.

2.2 WYWIADY

W okresie czerwiec — wrzesien zrealizowano 50 telefonicznych wywiaddéw scenariuszowych.
26 wywiadow przeprowadzono z osobami zajmujgcymi w organizacji stanowiska pracowni-
cze, 23 z osobami petnigcymi funkcje kierownicze, a 1 z wolontariuszka.

Wywiady zrealizowano przede wszystkim z respondentkami. Badani i badane pochodza
z pofowy wojewddztw, najwiecej ze $lgskiego. Ponad potowa respondentéw jest zatrudnio-
nych w stowarzyszeniach, a ¥ w fundacjach.

2.3 FOKUSY

Zrealizowano 3 fokusy, w tym 2 w siedzibach organizacjii 1 online. W fokusach stacjonarnych
wziety udziat osoby z organizacji pozarzagdowych majacych siedzibe w Metropolii Gérnoslas-
ko-Zagtebiowskiej. Natomiast w fokusie online przedstawicielki organizacji z Poznania.
kacznie w fokusach wzieto udziat 20 osdb.

Celem fokuséw byto:

* sondowanie reakcji badanych na typowe sytuacje wystepujace w organizacjach
pozarzagdowych pod katem identyfikacji zachowan o charakterze mobbingu,
dyskryminacji czy w inny sposéb naruszajgcych godnos¢ cztowieka;

* rozpoznanie reakcji badanych na tego typu sytuacje;

* poszukiwanie sposobdw zapobiegania im;

* poszukiwanie propozycji radzenia sobie z tymi sytuacjami.

W badaniu wziety udziat gtéwnie kobiety, wigec zaprezentowany raport o warunkach pracy
w organizacjach pozarzagdowych i zjawiskach towarzyszacych odzwierciedla przede wszystkim
ich punkt widzenia.

ZbadaliSmy raczej organizacje z duzych miejscowosci, zatrudniajace niezbyt liczby
personel, dziatajgce ponad 10 lat, gtéwnie z kilku wojewddztw. W zrealizowanej prébie
nadreprezentowane sg fundacje, co moze wynikac z faktu, ze czesciej niz stowarzyszenia
prowadza dziatalno$¢ ekonomiczng (odptatng, gospodarczg), a tym samym zatrudniajg
personel.
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3. Co wynika z przeprowadzonych
badan? Whnioski, obserwacje, reko-
mendacje

3.1 JAK SIE PRACUJE W ORGANIZACJACH POZARZADOWYCH

W opinii wiekszosci badanych w organizacjach panuje dobra i bardzo dobra atmosfera,

n

jednak uwage zwraca kilkunastoprocentowy udziat ocen ,zta”. Zdecydowanie lepiej
atmosfere oceniajg osoby na stanowiskach kierowniczych niz pracowniczych - udziat
ocen ,dobra” i ,bardzo dobra” w pierwszej grupie jest dwukrotnie wyzszy niz w drugie;.
Sumarycznie oceny respondentek i respondentéw nie réznig sie istotnie, jednak uwage
zwraca wyraznie nizsza ocena pracowniczek i nie tylko na tle catej zbiorowosci, ale takze

w poréwnaniu z pracownikami.

Tab. 1. Ocena klimatu w organizacji z uwagi na pte¢ i funkcje osoby oceniajace;j

KIEROWNICZA PRACOWNICZA
OCENA KLIMATU LACZNIE

K M K M
bardzo dobra 21 7 4 7 39
dobra 31 11 0 20 62
ani dobra, ani zta 6 2 13 12 33
zta 3 2 7 6 18
bardzo zta 0 0 2 2 4
nie potrafie oceni¢ 0 0 2 3 5
odmowa odpowiedzi 1 0 4 1 6

razem 62 22 32 51 167



O to [trzeba] zapyta¢ moich pracownikéw. Mi jest trudno to ocenié. W moim odczuciu
jest ok. Sa jasne zasady, a przyjmujac sie do NGO kazdy ma chyba swiadomosé, ze to
jest praca, w ktdérej nie ma jasno okreslonych regut. Czasami trzeba zostac¢ po godzinach,
zrobic¢ cos za kogos i nie uwazam, zeby to byto cos ztego. Ale — tak, jak mowie - to, ze
mi pracuje sie dobrze, to nie znaczy, ze innym réwniez. [W K - wywiad z osoba pefniaca
funkcje kierownicza]

Konflikty w organizacjach pozarzgdowych nie sg niczym nadzwyczajnym. Gtéwna o$
napiecia przebiega pomiedzy pracownicami a przetozonymi (obu pfci). Co po czesci wynika
ze struktury zatrudnienia w organizacjach.

Osobnym problemem jest osobowos¢ liderow/liderek, ich kompetencje do kierowania
kadrami, sktonnos¢ do zachowan przemocowych. Niezbedna jest poprawa relacji wewnatrz
organizacji, w szczegdlnosci pionowych, podniesienie kompetencji kadr kierowniczych
w zakresie kierowania zespotami (rozwigzywanie konfliktéw).

3.2 JAKIM PRACODAWCA SA ORGANIZACJE POZARZADOWE?

Zaobserwowali$my, ze badane organizacje balansujag pomiedzy misjg a zatrudnieniem.
Zauwazamy wykorzystywanie pracownikdéw, szczegélnie w sferze czasu pracy, poszanowania
prawa do odpoczynku, miru domowego, nadmiernego obcigzania zadaniami. Tym samym
niezbedne jest poprawienie przestrzegania prawa pracy w organizacjach pozarzgdowych.

Przyjmujac sie do NGO kazdy ma chyba swiadomos¢, ze to jest praca, w ktérej nie ma
jasno okreslonych regut. [W K]

Czy to przekonanie jest prawdziwe? Czy musi by¢ powszechne?

3.3 DYSKRYMINACJA | MOBBING W ORGANIZACJACH POZARZADO-
WYCH

Dyskryminacja i mobbing wydajg sie zjawiskami nie wystepujagcymi w organizacjach
pozarzagdowych, nieuswiadamianymi, niezauwazanymi badz wypartymi.

Jak sie spotykamy i rozmawiamy o pracy, to czasem ktos mdwi, ze odszedt z pracy
z powodu matych zarobkdéw, czy nadmiernego obciazenia praca, ale nikt nigdy nie mowit
o mobbingu czy dyskryminacji. [WK]

Znam z prasy rézne doniesienia na ten temat, poniewaz temat stat sie gfosny z powodu
mobbingu w stacji telewizyjnej i w redakcji jednego z tygodnikéw, przedtem nic o takim
problemie nie wiedziatam. [W P - wywiad z osoba na stanowisku pracowniczym]



Mobberem byt szef, ktéry dopuszczat sie mobbingu na mojej kolezance, psycholozce
tego ngo. Jego zachowania polegaty na dfugotrwatym zastraszaniu pracowniczki oraz
statym pomniejszaniu jej umiejetnosci. Dziafania te trwaly — jak sie okazafo — wiele lat,
a mobbingowana przyznata sie do tego po wielu latach. Nikt z dwczesnych pracownikow
NGO nie miat pojecia, ze do takich zachowan dochodzi, wspdfpracownicy mobbingo-
wanej byli przekonani, ze ma ona problemy ze zdrowiem psychicznym i dlatego coraz
gorzej radzi sobie z praca zawodowa. [W K]

Kiedy rozmawiamy [w gronie wspofpracowniczek] méwie im, ze [szef] ja oSmiesza, pomija,
Ze to jest celowe, a oni na to, ze przeciez kazdy ma kogos kogo nie lubi. Mi sie wydaje,
Ze ludzie dalej nie wiedza, o co w tym chodzi. Szef prowadzi dziatania dyskryminujace
wobec pracowniczki wyjatkowo sprytnie, w taki sposéb, aby gféwnie ona czufa jego
skutki. Zespdt ma prawo tego nie zauwazad, nie rozumieé. Co wiecej, gdyby ktos
z pracownikéw poprosit szefa o pomoc w takim zakresie dostatby pomoc, poniewaz
szef jako terapeuta prowadzi szkolenia antymobingowe oraz antydyskryminacyjne,
zaréwno dla pracownikéw firm, jak dla dzieci w szkotach. [badanie fokusowe]

Niezbedna jest okresowa (samo)ocena funkcjonowania organizacji pozarzadowej, takze pod
katem klimatu w organizacji, warunkéw zatrudnienia i pracy, relacji wewnetrznych w réznych
ukfadach, identyfikacji ewentualnych zjawisk niepozgdanych i krzywdzgcych, dobrostanu
cztonkéw zespotu.

Termin ,mobbing” w przeciwienstwie do terminu ,dyskryminacja” jest w gronie badanych
mato znany.

Nie wiem czy potrafie dobrze rozréznié¢ te dwa pojecia, ale wydaje mi sie, ze moja
sytuacja jest na pograniczu dyskryminacji i mobbingu. Jestem pomijana, np. kiedy szef
zaprasza ekipe na piwo w pigtkowy wieczor. Robi to wtedy, kiedy ja wychodze do toalety,
Zzebym nie styszata, a pdzniej, zeby jeszcze bardziej mnie upokorzy¢ pyta, co bede robic
w teki piekny wieczér. Nigdy nie zwraca sie do mnie bezposrednio, ale stojac nad moim
biurkiem rzuca hasta w stylu ,ja nie wiem jak mozna sie tak spas¢ zeby nie umiec sig
schyli¢” albo ,co trzeba mie¢ w gfowie zeby tak wygladac”. Osmiesza mnie, poniza
i w dodatku wie, ze ja nic z tym nie zrobig, ani sie postawig, ani nie powiem, ze mi to nie
pasuje. A co gorsza wie tez, ze moja sytuacja nie pozwala mi odejs¢ z tej pracy. [W P]

Z jednej strony, ludzie nie posiadaja odpowiedniej wiedzy w tym zakresie, nie znaja
pojec, nie rozumieja, ze sa mobbingowani lub ze doswiadczaja dyskryminacji. A z drugiej
strony zdarza sie, ze wykorzystuja dyskryminacje na wfasny uzytek (np. wymuszajac
na przetozonym wolne w dogodnym dla siebie terminie pod grozba oskarzenia
o dyskryminacje). [W P]



Prezes na dzierr dobry podczas rozmowy kwalifikacyjnej od lat mtode kobiety pyta czy
planuja potomstwo. | nawet, jesli trafi na osobe, ktéra odmawia odpowiedzi, to jakby
nigdy nic ze stoickim spokojem opowiada dlaczego zadaje takie pytanie, jak bardzo
ma to znaczenie przy organizacji przez niego pracy itp. Wielokrotnie inni czfonkowie
zarzadu prosili, aby takie pytanie nie padato, jednak to prezes przeprowadza rozmowy,
on jest moderatorem i zazwyczaj to pytanie pada. Kobiety, ktére planuja potomstwo
i przyznaja to podczas rozmowy z gory sa skreslane, podobnie jest z osobami, ktére
wykazuja odpowiednie kompetencje do danego stanowiska, ale nie przypadna do gustu
zarzadowi. Bardzo czesto stysze ,w takim projekcie musza pracowac osoby, na ktére da
sie patrzeé, to ma by¢ przyjemnos¢”. [W P]

Niezbedne jest podniesienie $wiadomosci, wiedzy i uwrazliwienie zespotéw pracowniczych
NGO wszystkich szczebli na rozumienie tych pojeé, umiejetnosé¢ identyfikacji symptomow,
zainteresowanie dobrostanem wspétpracownikéw.

Czeéc¢ badanych twierdzi, ze organizacje pozarzagdowe, szczegdlnie mate, z nieliczng kadra,
nie pracujaca na etat s wolne od tego typu zjawisk. Gdy inni sygnalizuja, ze z z uwagi na
specyfike srodowisko organizacji pozarzadowych jest — czasem nawet bardziej niz inne —
podatne na takie zachowania.

Znam oba pojecia [mobbing i dyskryminacja], ale nie ma mowy, zeby to u nas miato
miejsce, JesteSmy mata grupg, to nie korpo, zeby jakies szantaze odstawiacd, czy cos
takiego. Nieee, to nie sa zupetnie te klimaty, wiec nie ma nawet o czym rozmawiac. Wie
Pani, ja to rozumiem jak takie duze firmy, to wiem, ze to sie dzieje, ale u nas nie. [W P]

Mobbing i dyskryminacja sa czestym zjawiskiem w organizacjach pozarzadowych, wtasnie
przez fakt, ze tam sie o tym mdwi rzadko, a bywa ze wcale. Nie ma przygotowanych
szkolen, nie tworzy sie procedur. To chyba takie niebezpieczenstwo, ze sa takie obszary,
gdzie szuka sie pracy innej niz biznesowej i korporacyjnej, ale ta odmiennos¢ i w pewnym
sensie luz doprowadza czesto do naduzyé. [W K]

Uwazam, ze wbrew pozorom organizacje pozarzagdowe sa miejscem, w ktérym takie
zachowania pojawiaja sie znacznie czesciej niz w sektorze prywatnym, korporacjach, czy
instytucjach publicznych. Chociazby problem z nadmiarem obowigzkéw wynikajacych
z nieustalonego zakresu obowiazkdéw, praca po godzinach lub w czasie pracy — delikatnie
modwiac — dziwnym. Na przyktad, pracujac jako psycholog w pewnej instytucji bytam
zmuszana do uczestnictwa w piknikach, spotkaniach integracyjnych, ktére odbywaty sie
w weekendy i nigdzie w mojej umowie nie byfo o nich mowy. Ale moja nieobecnosc¢ byta
odbierana jako brak checi szerszej wspdtpracy, brak zaangazowania itd. To bardzo czeste
praktyki w NGO, ktére znacznie trudniej udowodnié, i ktére bardzo spalajg szczegdinie
mtodych, niedoswiadczonych pracownikéw. [W P]



Niezbedne jest przeciwdziatanie mitom o wyjatkowosci organizacji pozarzgdowych, takze
jako specyficznemu pracodawcy. Organizacje powinny cechowad sie raczej bardziej
przyjaznym klimatem, niz obchodzeniem przepiséw i zasad regulujacych stosunek pracy.

Mobbing w organizacjach pozarzgdowych to raczej relacja pionowa, zas jej poziome
przejawy, sg z reguty pochodng przyktadu idgcego z gory.

Nie chce udziela¢ wywiadu, bo mobbingu dokonuja gtéwnie pracownicy wyzszego
szczebla, a wiec zarzadu, do ktérego naleze. [W K]

Zaobserwowali$my odmiennie postrzeganie tego typu zachowan przez kobiety i mezczyzn.
Mezczyzni czesciej wydaja sie mniej wrazliwi na przypadki mobbingu czy dyskryminacji.
llustracja ich postawy moze by¢ komentarz do listy badanych form zachowan: to typowe
dziatania motywacyjne [ankieta wypetniona przez kierownikal].

Tab. 2. Rozkfad wskazan zachowarn mobbingowych, dyskryminacyjnych, naruszajacych

prawo pracy i godnos¢ cztowieka wedtug ptci i funkcji petnionej w organizacji przez
respondentéw

¥ACZNIE
KOBIETY 11% 53% 3% 14% 81%
19% 59% 6% 16% 100%

* jako sprawcy

** sprawcow



4. Jak organizacje pozarzadowe
przeciwdziatajg mobbingowi
i dyskryminacji w swoich zespotach?

Praca w NGO, w ktérym dziata mobber, to wieczny kotowrotek, z ktérego nie ma wyjscia,
poniewaz te instytucje bardzo rzadko dbajg o tzw. dobrostan pracownikéw. Stawia sie
wygorowane zgdania nie patrzac czy nie przerastaja one mozliwosci pracownikéw i wtedy
dochodzi do sytuacji nieprawidtowych, niezdrowych. [W K]

Zaobserwowalismy niewiedze, nieumiejetnosé, brak gotowosci do radzenie sobie z takim
problemami, zabezpieczenia sie na przysztosé.

Wiedza jest tym co wzmacnia, trzeba wiedzieé czym przejawia sie mobbing, czasem drobne
zachowania maja charakter przemocowy, a ich czestotliwos¢ moze prowadzi¢ do duzych
napiec. Wiedze nalezy czerpac z réznych Zrodet, moze to by¢ wiedza specjalistyczna, ale
réwniez publikacje, opinie czy felietony. [W P]

Raczej zastosowanie znajdujg indywidualne, jednostkowe taktyki przystosowania sie
do sytuacji, wymuszane przez okolicznosci zewnetrzne (np. niemozliwo$¢ zmiany pracy),
a zdecydowanie rzadziej przeciwdziatania (nawet, jesli jest to osobiste doswiadczenie).
Natomiast systemowe mechanizmy przeciwdziatania i rozwigzywania tych sytuacji funkcjo-
nuja stosunkowo rzadko.

Moje doswiadczenia sa takie, ze ja cos takiego czegos przezytam, ale ja juz sobie to
przepracowatam. [WP]

Konieczna jest zmiana kultury organizacji z wysysajacej/wykorzystujgcej pracownice
i pracownikéw na wigczajaca ich w funkcjonowanie organizacji, w tym w procesy decyzyjne,
co jest zgodne z ideg organizacji pozarzadowej. A takze podniesienie kompetencji kadr
kierowniczych w zakresie prawa pracy (przeciwdziatanie wykorzystywaniu pracownikéw).

Organizacje pozarzgdowe potrzebujg zasobdw umozliwiajacych realizacje zadan w zakresie
rozwoju mechanizmdw przeciwdziatania i rozwigzywania tego typu probleméw (fundusze na
rozwdj, doskonalenie). Swiadomos¢, potrzeba i che¢ zmiany moga nie wystarczy¢.

Prowadzone sa rozmowy, w sytuacji jakichkolwiek pytan lub watpliwosci zespdt reaguje,
nie ma regularnych szkolen. Pracownicy uczestnicza w szkoleniach zewnetrznych, jezeli sa
one darmowe. Brak funduszy na szkolenia. [A K]



Ponizej ilustracja preferencji réznych narzedzi mozliwych do zastosowania w organizacjach.

Wyk. 3. Popularnos$¢ narzedzi przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w organizacjach
pozarzagdowych wsrdd przetozonych i pracownic.

100% M kierownicza M pracownicza [ fgcznie

szkolenia procedury podnoszenie podnoszenie Swiadoma struktura
o mobbingu antydyskryminacyjne kwalifikacji kwalifikacji organizacyjna
i dyskryminacji przetozonych personelu blokujaca
w zakresie w zakresie takie zjawiska
prewencji prewencji

Poza zmianami w organizacjach potrzebne takze sg rozwigzania systemowe, utatwiajgce
organizacjom pozarzgdowym przeciwdziatanie i rozwigzywanie sytuacji, w ktérych dochodzi
do dyskryminacji, mobbingu, czy naruszania godnosci pracownika.

W tego typu organizacjach brak jest tzw. higieny pracy, przestrzegania prawa pracy
w szerokim tego sfowa znaczeniu. [W K]

Czy to prawdziwy obraz organizacji pozarzgdowych w Polsce?
Czy wilasciwy sposodb traktowania pracownikéw organizacji pozarzgdowych w Polsce?

Celem ubocznym zrealizowanego badania - poza dostarczeniem wiedzy — jest zainicjowanie
refleksji nad badanymi aspektami (zainicjowanie procesu uczenia sig badanych).

Petny raport wraz z zatgcznikami dostepny jest na stronie internetowej:
https://www.bonafides.pl/grant/dzialasz-szanujesz-nie-mobbingujesz/
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