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Wstep

Epidemia,

Od lat obserwujemy, ze organizacje pozarzadowe coraz
dotkliwiej odczuwajg problemy zwigzane z budowaniem

i utrzymaniem zespotu. Trudnos¢ ze znalezieniem 0séb
gotowych bezinteresownie angazowac sie w dziatania
organizacji w 2018 roku dotykata 68% stowarzyszen i fun-
dacji. 52% deklarowato, ze ma problem z utrzymaniem
personelu i wolontariuszy. W 47% podmiotow liderki

i liderzy zmagali sie z poczuciem wypalenia.

Na wyzej wymienione problemy w 2020 roku natozyta sie
pandemia. Nowa sytuacja wymagata od zespotéw orga-
nizacji zmierzenia sie z zupetnie nowymi wyzwaniami
wigzacymi sie miedzy innymi z wdrozeniem nowych pro-
cedur pozwalajacych zachowac rezim sanitarny, zmiana
trybu pracy na zdalny, koniecznoscia szybkiego podnie-
sienia kompetencji zwigzanych z wykorzystaniem nowych
technologii czy przeorganizowaniem pracy tak, aby moz-
liwe byto taczenie jej z opieka nad dzie¢mi uczacymi sig
zdomu.

Podobnie jak w catej gospodarce, takze w sektorze poza-
rzadowym, tylko czes¢ podmiotéw w zwigzku z pandemia
zdecydowata sie na prace wytacznie w trybie zdalnym.
Najczesciej organizacje stosowaty model mieszany, byty
tez stowarzyszenia i fundacje, ktore pracowaty przez caty
czas ze swoich placéwek. W raporcie przygladamy sig, jak
zmiana trybu pracy, w szczegélnosci praca zdalna, wpty-
neta na organizacje, jak jest przez ich przedstawicieli
oceniana i na ile trwate beda zmiany w sposobie pracy
wywotane przez pandemie.

Jednak wazniejsze od zmian w trybie pracy wydaje

nam sie pytanie o kondycje psychiczna osob dziataja-
cych i pracujacych w organizacjach. To od ich mobiliza-
cji i zaangazowania zalezy bowiem, w jakim stanie sek-
tor pozarzadowy ,wyjdzie” z pandemii. Zebrane dane nie
pozostawiaja niestety ztudzen, ze rok 2020 byt dla wiek-
szosci cztonkin i cztonkow zespotéw organizacji trudny.
Mierzyli sie ze stresem, przemeczeniem i wigksza liczbg
obowiazkoéw, niz w latach wczesniejszych, zas brak bez-
posredniego kontaktu z odbiorcami dziatan spowodowat
zmniejszenie satysfakcji z podejmowanych dziatan.

Liczymy ze wyniki badania pomoga zrozumie¢ okoliczno-
$ci dziatania oraz stan ducha przedstawicieli organizacji
w trakcie pandemii, ale takze zaplanowa¢ odpowiadajace
na ich potrzeby wsparcie.

Niniejszy raport stanowi uzupetnienie raportu ,Rok

w pandemii”, do ktérego link znajduje sie na stronie
redakcyjnej.

Zapraszamy do lektury.

Badaczki
Stowarzyszenia Klon/Jawor

Beata Marta
Charycka Gumkowska
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< _ Najwazniejsze fakty

Najwazniejsze fakty
0 pracy w organizacjach

pozarzadowych

w pandem

organizacji w zwigzku
z pandemia pracuje
w trybie zdalnym lub
hybrydowym

organizacji podjeto
dziatania usprawniajace
prace zdalna

organizacji jest zdania,
ze zdalna praca zespotu
utrudnia prowadzenie
dziatan

organizacji odczuwa
korzysci z pracy zdalnej

organizacji zaktada,

ze pewne rozwiazania
zwigzane z praca
zdalng na state wptyna
na sposob pracy

w organizacji

odczuwa wzrost stresu
zwigzanego z praca

dostrzega zwiekszenie
iloSci obowigzkow
i zadan

odczuwa obnizona
satysfakcja z pracy

deklaruje spadek
motywacji do pracy

ma trudnos¢

z zarzadzaniem
czasem i oddzieleniem
zycia prywatnego od
zawodowego

mierzy sie ze stresem

dostrzega trudnos¢
z integracja w zespole

odczuwa przemeczenie
bedace rezultatem
nadmiaru obowigzkow

pozytywnie ocenia
dziatanie zarzadu
oragnizacji w pandemii

zauwaza, ze zarzad jest
otwarty na propozycje
zespotu dotyczace
koniecznych dziatan

podaje, ze zarzad na
biezaco informuje
zespot o dziataniach
i zmianach

wskazuje, ze liderki

i liderzy ich organizacji
konsultuja propozycje
dziatan i zmian

z zespotem
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< _ Zespot organizacji

Zespot organizacji

Nieco wiecej niz potowa przebadanych organizacji poza-
rzadowych (52%) ptaci za prace wykonywana na swoj3
rzecz. 29% organizacji zatrudnia co najmniej jedng osobe
na umowe o prace. Niemal taka sama czes¢ organizacji
(30%) ma statych ptatnych wspétpracownikédw pracuja-
cych na rzecz organizacji co najmniej raz w tygodniu na
podstawie innych uméw niz umowa o prace, a 16% ma
ptatnych wspotpracownikéw pracujacych rzadziej niz raz
w tygodniu. Te trzy grupy pracownikéw mogg wystepo-
wac w jednej organizacji.

Personel w organizagji

Organizacja zatrudnia na umowe o prace 29%

Organizacja ma statych ptatnych

o
wspotpracownikéow 30%
Organizacja ma ptatnych wspotpra-
cownikoéw pracujacych rzadziej niz raz 16%
w tygodniu
Organizacja dziata wytacznie spotecznie 48%

Organizacja mogta wskaza¢ wiecej niz jedna
odpowiedz (poza ostatnig kategorig).

W badaniu pytalismy o wptyw pandemii na wielkos¢
zespotdw organizacji - jej pracownikéw oraz wspétpra-
cownikow. Najmniejsze zmiany organizacje odnotowaty
w odniesieniu do oséb zatrudnionych na umowe o prace
- 83% podmiotéw dysponowata w pandemii taka sama
liczbg pracownikéw etatowych jak przed marcem 2020
roku, a 9% stowarzyszen i fundacji wskazuje na zmniej-
szenie sie liczby takich pracownikow. Jak sygnalizowaty
organizacje, utrzymanie tego podstawowego zespotu
byto konieczne do kontynuowania dziatan. Wiecej orga-
nizacji informuje natomiast o zmniejszeniu liczby wspot-
pracownikéw pracujacych na podstawie umow cywil-
noprawnych: 13% organizacji zmniejszyto sie grono
wspotpracownikow statych, a 21% - sporadycznych.

Jezeli spojrzymy na grupe oséb na state pracujacych
z organizacja, bez wzgledu na rodzaj umowy, to okaze
sig, ze zmniejszenia tak rozumianego statego zespotu
doswiadczyto 17% organizacji.

"

\

|,

17%

organizacji ubyto statego personelu

Zespot statych pracownikoéw sie nie

zmienit, bo mielismy szes¢ osdb -

i tyle caty czas mamy, utrzymujemy
te etaty, bo to jest takie minimum,
ktore musimy miec. Przed pandemia
korzystali$my np. z pracownikéw z robot
publicznych, ale w tej chwili ze wzgledow
finansowych juz tego nie robimy.
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Przyczyny zmniejszania sie zespotu pracownikéw

i wspotpracownikow sg rézne. Czes¢ organizacji musiata
dokonac redukcji zatrudnienia ze wzgledéw finansowych
(np. 16% organizacji zapytanych o problemy, z jakimi sie
mierzy sygnalizuje, ze ma trudnosci z wyptata wynagro-
dzen osobom zatrudnionym na umowe o prace, a 13%

z wyptatg wynagrodzen osobom z innymi umowami). Sa
jednak i takie organizacje, w ktérych to pracownicy rezy-
gnuja z pracy, np. z powodu trudnosci godzenia pracy
zdalnej z obowigzkami rodzinnymi, opieka nad dzie¢mi

i edukacja zdalna.

Dwie osoby, ktore sobie nie radzity

z tg praca zdalna, po prostu

zrezygnowaty z pracy, byto to dla
nich za trudne. Byto to zwiazane z praca
zdalna i rownoczesna opieka nad dzie¢mi.
Pewnie gdyby nie byto pandemii to tej
dziewczynie dalej by sie dobrze z nami
pracowato, ale to byto dla niej za trudne.

Zmiana wielkosci grona pracownikow i wspotpracownikow organizacji

UBYLO

Pracownicy zatrudnieni na umowy o prace 9%

Osoby wspotpracujace na state na 13%

podstawie umow cywilnoprawnych °
Osoby wspotpracujace sporadycznie

y wspotp Jace sp y 21%

na podstawie umoéw cywilnoprawnych

< “ Zespot organizacji

"WEvorvezy  PREVBYO  pquinae
83% 4% 5%
79% 3% 5%
69% 6% 4%
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< n Praca zespotu w pandemii

Praca zespotu

w pandemii

22%

organizacji w zwigzku z pandemia pracowato
wytacznie zdalnie

19%

organizacji w zwigzku z pandemia pracowato wytgcznie
z biura/placéwki

Zespoty (pracownicy, wspotpracownicy, ale tez osoby
angazujace sie spotecznie) w co piatej organizacji praco-
waty wytacznie zdalnie, podobny byt udziat stowarzyszen
i fundacji, w ktérych pomimo pandemii zespoty nie prze-
staty pracowac w biurze czy placéwce. Najwieksza grupa
organizacji (39%) przyjeta mieszany tryb pracy - cztonki-
nie i cztonkowie zespotu pracowali czesciowo z biura lub
placéwki, a czesSciowo zdalnie.

Jednoczesnie 20% stowarzyszen i fundacji nie jest w sta-
nie okresli¢ trybu pracy zespotu - sg to w duzej czesci
organizacje, ktore zawiesity wszystkie lub wigkszo$¢ swo-
ich dziatan.

Tryb pracy zespotow organizacji

20%

22%

19%
39%

Praca zdalna byta wykorzystywana w ré6znym stopniu
przez podmioty z rozmaitych branz czy lokalizacji. Udziat
organizacji, ktérych zespoty pracuja wytacznie zdalnie
jest najwiekszy w duzych miastach (35%), a najmniejszy
na terenach wiejskich (11%). Praca w trybie mieszanym
to takze czesciej domena organizacji z miast (duzych -
46% i Srednich - 43%), a rzadziej podmiotdw wiejskich
(28%).

Odwrotna zaleznos¢ wida¢ w przypadku pracy wytacz-
nie z biura lub placéwki - w ten spos6b czesciej pracuja

B zespot pracuje zdalnie
I zespot pracuje w trybie mieszanym (hybrydowym)
zespot pracuje w biurze/placéwce

trudno powiedzie¢

W badaniu jako zesp6t organizacji traktowano osoby na
state zaangazowane w dziatania organizacji, bez wzgledu na
pobieranie za to zaangazowanie wynagrodzenia lub nie.

zespoty organizacji z terendw wiejskich (25%), a rzadziej
z duzych miast (11%).

W trybie wytacznie zdalnym najczesciej pracuja organiza-
cje zajmujace sie edukacja i wychowaniem (28%), nieco
czesciej niz w catym sektorze podejmuja ja tez stowarzy-
szenia i fundacje dziatajace w obszarze kultury i sztuki
(24%) oraz ochrony zdrowia (23%). Z kolei z biura czy pla-
céwki najczesciej pracuja organizacje sportowe i tury-
styczne (27%) oraz pomocy spotecznej (26%).

& stowarzyszenie Klon/Jawor 13




< .. Praca zdalna

Praca zdalna

b

61% ¢
organizacji w zwiazku — W

z pandemig pracuje
w trybie zdalnym

Z wywiadow przeprowadzonych z liderami organiza-

cji wiadomo, ze jakas czes¢ stowarzyszen i fundacji pra-
cowata zdalnie takze przed marcem 2020 roku. Mogto to
by¢ zwigzane z brakiem biura, rozproszeniem terytorial-
nym zespotu lub przyjetym stylem zarzadzania.

Z racji tego, ze cztonkowie

stowarzyszenia s3 dos¢ rozproszeni

terytorialnie, przed pandemia duzo
rzeczy robiliSmy online. Istniata zamknieta
grupa na Facebooku, na ktorej zwykle
toczyty sie dyskusje, bo ciezko byto nam sie
wszystkim zebra¢ razem.

My z pracy zdalnej korzystaliSmy
wczesniej. Nie mamy wydzielonych
godzin pracy, wszyscy maja
zadaniowy tryb pracy, czyli skupiamy

sie po prostu na efektach. Czy to zrobisz

w godzine, dwie czy pig¢, to jest twoja
sprawa. Tak samo to, gdzie to zrobisz.

Jednak w wiekszosci organizacji decyzja o zaprzestaniu
pracy w biurze lub lokalu i przejsciu w tryb pracy zdal-
nej lub hybrydowej postawita zespoty i zarzady przed
nowym, nieznanym wyzwaniem. Podobnie jak wszy-

scy obywatele, takze liderzy organizacji zostali w marcu
2020 roku zaskoczeni wprowadzonym lockdownem, co
utrudniato podjecie dziatan przygotowujacych zespot do
nowej sytuacji. Jednak z czasem przedstawiciele organi-
zacji podjeli szereg dziatan umozliwiajacych lub utatwia-
jacych prace zdalna.

Podjete przez organizacje
dziatania usprawniajace prace
zdalna

Najczesciej deklarowanym przez organizacje utatwie-
niem pracy zdalnej byto wprowadzenie programu lub
aplikacji stuzacej komunikacji online (zrobito to 62%
organizacji pracujacych zdalnie). Dziatanie to mogto
polegac na decyzji o wyborze konkretnego bezptatnego
komunikatora albo wykupieniu dostepu do narzedzia lub
jego wersji ptatne;.

39% stowarzyszen i fundacji pracujacych zdalnie pod-
jeto dziatania w celu zapewnienia stuzbowego sprzetu.
Nie oznacza to jednak, ze w tylu organizacjach wszyscy
cztonkowie zespotu mieli dostep do stuzbowego sprzetu,
a jedynie ze jakie$ dziatania w tym zakresie zostaty
podjete.

Kolejnym dziataniem zwigzanym z przygotowaniem
zespotu do pracy zdalnej byto wsparcie ze strony orga-
nizacji w zakresie konfiguracji sprzetu i oprogramowania
- deklaruje to 32% stowarzyszen i fundacji pracujacych
zdalnie lub hybrydowo. Podobny odsetek (31%) zapewnit
cztonkom zespotu potrzebne oprogramowanie.

Na dalszych miejscach pod wzgledem czestosci wskazan
byty kwestie zwigzane z zarzagdzaniem, podnoszeniem
kompetencji zespotu czy innego rodzaju wsparciem.
Dziatania stuzgce utatwieniu pracy zdalnej i poprawie
dobrostanu zespotu inne niz bezposrednio zwigzane

z dostarczeniem sprzetu lub oprogramowania podjeto
nie wiecej niz 30% organizacji pracujacych zdalnie lub
w trybie mieszanym.

27% stowarzyszen i fundacji, ktérych zespoty przynaj-
mniej czesciowo pracuja zdalnie, nie podjeto zadnych
dziatan stuzacych umozliwieniu lub usprawnieniu tego

trybu pracy.

L N
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Dziatania umozliwiajace lub utatwiajace zdalng prace zespotu

Wprowadzenie narzedzi do komunikacji zdalnej, np. do wideokonferenc;ji

Zapewnienie stuzbowego sprzetu do pracy

Wsparcie w zakresie konfiguracji sprzetu, oprogramowania

Zapewnienie oprogramowania

Wprowadzenie zasad, procedur regulujacych prace zdalng

Zbieranie potrzeb zespotu dot. pracy zdalnej

Szkolenie majace na celu uzupetnienie kompetencji technicznych

Zapewnienie wsparcia psychologicznego

Szkolenie z organizacji pracy, samodzielnego zarzadzania czasem pracy itp.

Organizacja nie podjeta zadnych dziatan umozliwiajacych/utatwiajacych prace zdalna

62%

39%

32%

31%

30%

27%

25%

12%

1%

29%

Procenty odnosza sie do organizacji pracujacych w trybie
zdalnym lub mieszanym. Mozliwe byto wskazanie wiecej niz

jednej odpowiedzi (poza ostatnia kategoria).

< .l. Praca zdalna

Sprzet stuzbowy vs. prywatny

W nieco ponad potowie (54%) organizacji pracuja-

cych zdalnie i posiadajacych staty personel (niezalez-
nie od formy umowy) wigkszo$¢ zespotu korzysta ze
sprzetu prywatnego. W pozostatych przewazajaca czesc¢
pracownikéw i wspotpracownikéw korzysta ze sprzetu
stuzbowego.

W obliczu wyzwan, ktore pojawity sie w pandemii, korzy-
stanie przez personel z prywatnych komputeréw nie jest
traktowane przez lideréw organizacji jako najwazniej-
szy problem, cho¢ jednoczesnie 46% stowarzyszen i fun-
dacji zgtasza wsrod potrzeb zapotrzebowanie na sprzet.
Z wywiadow z pracownikami organizacji wynika, ze takze
im nie zawsze przeszkadza praca na wtasnym sprzecie.

m Ja mam swaj sprzet, pracodawca
zapewnia mi jego serwis kiedy
cos przestaje dziatad. To nie jest dla
mnie problemem, ze to jest prywatny

sprzet. W ogole nawet sie nad tym nie
zastanawiatam.

Ocena pracy zdalnej

=l

59%
organizacji jest
zdania, ze zdalna
praca zespotu

utrudnia prowadze-
nie dziatan

Wiekszos¢ organizacji korzystajacych z pracy zdal-

nej uwaza, ze utrudnia ona dziatania organizacji.
Przedstawiciele co czwartego stowarzyszenia lub funda-
cji (25%) uwazaja, ze praca zdalna nie ma ani pozytyw-
nego ani negatywnego wptywu na funkcjonowanie orga-
nizacji, a tylko 10% dostrzega wiecej zyskéw niz strat
zwigzanych z takim trybem pracy.

& stowarzyszenie Klon/Jawor 17




< .I:- Praca zdalna

Wptyw pracy zdalnej zespotu na dziatania organizagji

3% 6%
7% .

25%

35%

Powody negatywnej oceny pracy zdalnej opisujemy na
kolejnych stronach raportu. Warto jednak podkresli¢
kwestie, na ktore zwracali uwage przedstawiciele orga-
nizacji w wywiadach: brak mozliwosSci spontanicznej roz-
mowy czy bycia razem zespotu, co miato konsekwen-
cje dla merytorycznych dziatan, ale tez samopoczucia

i dobrostanu jego cztonkin i cztonkéw.

24%

B zdecydowanie utrudnia
raczej utrudnia
ani nie utrudnia, ani nie utatwia
raczej utatwia

B zdecydowanie utatwia

trudno powiedzie¢

Procenty odnosza sie¢ do organizacji pracujacych
w trybie zdalnym lub mieszanym.

Jak cztowiek jest w biurze to jest

kontakt, poczucie humoru, zabawne

sytuacje, a jak siedzimy w domu, to
- mimo ze prace wykonujemy dosc¢ sprawnie
- jest to meczace. Lepiej sie pracuje
normalnie, w biurze.

Wyzwania zwiazane z praca zdalna

9%

organizacji pracujacych zdalnie odczuwa trudnosci
w kontakcie z odbiorcami dziatan

W badaniu ankietowym przedstawiciele organiza-

cji wskazali na szereg wyzwan i problemow zwigzanych
z pracg zdalna. Zdecydowanie najczesciej podnoszong
trudnosciag sa ograniczenia w kontaktach z odbiorcami
dziatan.

Kolejne pod wzgledem czestosci wskazan problemy maja
charakter bardziej techniczny - 38% organizacji pracu-
jacych zdalnie narzeka na niskie kompetencje zespotu

w obszarze nowych technologii, tyle samo nie ma $rod-
kéw na zakup sprzetu. Mniejszy odsetek organizacji zgta-
sza trudno$¢ z dostepem do oprogramowania (23%) lub
tacza internetowego (18%). Co trzeciej organizacji (33%)
pracujacej zdanie przeszkadza utrudniony dostep do
dokumentéw i zasobdéw organizacji.

Organizacje pracujace zdalnie mierzg sie tez z wyzwa-
niami z obszaru zarzadzania (31%) czy komunikacji
wewnetrznej (26%), za$ 24% narzeka na mniejsza efek-
tywnos¢ pracy. Wigze sie z tym problem zgtaszany przez
19% stowarzyszen i fundacji pracujacych zdalnie: brak
kompetencji 0sob z zespotu w dziedzinach takich jak
organizacja pracy czy komunikacja.

Dla 22% organizacji pracujacych przez internet ktopotem
jest bezpieczenstwo i ochrona danych.

16% stowarzyszen i fundacji pracujacych zdalnie nie
widzi zadnych probleméw z pracg w takim trybie.
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Wyzwania zwigzane z praca zdalna

Utrudniony kontakt z odbiorcami dziatan

Niskie kompetencje technologiczne cztonkéw zespotu

Brak srodkéw za zakup sprzetu pozwalajacego na prace zdalna

Brak lub utrudniony dostep on-line do dokumentéw i zasobow organizacji

Problemy w zarzadzaniu zespotem pracujacym zdalnie

Trudnos$ci w komunikacji wewnetrznej, przeptyw informacji wewnatrz organizacji

Mata efektywnos¢ pracy cztonkéw zespotu

Utrudniony dostep do odpowiedniego oprogramowania, narzedzi utatwiajacych na prace zdalna

Problem z bezpieczenstwem, ochrong danych organizacji

Niskie kompetencje cztonkéw zespotu inne niz technologiczne, np. umiejetnos¢ organizacji pracy,
komunikacja

Problem z dostepem do tacza internetowego pozwalajgcego na prace zdalng

Nie mamy zadnych wyzwan zwigzanych z praca zdalng

Procenty odnosza si¢ do organizacji pracujacych w trybie
zdalnym lub mieszanym. Mozliwe byto wskazanie wiecej

59%

38%

38%

33%

31%

26%

24%

23%

22%

19%

18%

16%

niz jednej odpowiedzi (poza ostatnia kategoria).

< -:. Praca zdalna

KOfZVéCi zwiqzane Z pracg zdalnq Nie trudno zgadna¢, ze z pracy zdalnej zadowolone bedg
bardziej organizacje, ktérych zakres dziatan umozliwia
P taki tryb pracy, a takze te, ktére maja konieczne zasoby

finansowe i dostep do infrastruktury (np. dobrego tacza
internetowego). Wyniki badania potwierdzajg, ze korzysci
z pracy zdalnej czesciej odczuwaja:
B - stowarzyszenie i fundacje zajmujace sie edukacja
+ organizacje pracujace w 100% zdalnie (co zapewne
zwigzane jest z zakresem dziatan, ktéry na taka prace
pozwala)
- organizacje o budzetach powyzej 1 mln zt
— - + podmioty z najwiekszych miast.

Z kolei brak korzysci z pracy zdalnej czesciej deklaruja

o organizacje aktywne w obszarze kultury i sztuki oraz
o sportu i turystyki, zlokalizowane w matych miastach.

organizacji odczuwa korzysci z pracy zdalnej

38% 28%

B organizacja odczuwa korzysci
z pracy zdalnej

[ organizacja nie odczuwa korzysci
z pracy zdalnej

trudno powiedzie¢

34%
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Ta elastycznos¢ daje im takie Inne zalety pracy zdalnej s3 wymieniane zdecydowanie Korzysci wynikajace z pracy zdalnej

Wsrod wymienianych przez uczestnikéw badania zalet

pracy zdalnej dominujg te, ktére podkreslaja zyski po poczucie bezpieczenstwa, takiej rzadziej. Z deklaracji organizacji wynika, ze praca zdalna
stronie cztonkin i cztonkéw zespotu (34%): wdziecznosci, ktore przektadaja zespotu w pandemii szta w parze z przeniesieniem dzia- Korzysci zespotu (oszczedno$é czasu
+ 0szczednosc czasu i pieniedzy sie na zaangazowanie, ale to tez wymaga tan organizacji do internetu - dlatego wsrod jej zalet i pieniedzy, wygoda, swoboda, tatwiejsze 34%
+ elastycznos¢ czasu pracy dobrej samoorganizacji. wymieniana jest takze mozliwos$¢ dotarcia do wiekszego taczenie zycia zawodowego i rodzinnego)
+ mozliwos¢ pracy z dowolnego miejsca grona odbiorcow (o takiej korzy$ci mowi 12% stowarzy-
- tatwiejsze taczenie zycia zawodowego i rodzinnego. szen i fundacji widzacych dobre strony pracy zdalnej). Sprawna komunikacja wewnetrzna 32%
Podejscie Polakéw sie zmienito Organizacje doceniaja takze fakt, ze praca zdalna stata
Niemal tak samo czesto wskazywang korzyscig z pracy i w tej chwili nie ma takiego sie okazjg do podniesienia kompetencji (zespotu, a takze Wieksza efektywnoé¢ pracy 12%
zdalnej byta mozliwo$¢ sprawniejszej, szybszej komu- ci$nienia na trzymanie terminow, odbiorcow) w wykorzystywaniu narzedzi i aplikacji inter-
nikacji wewnetrznej (32%). Dodatkowo 12% organizacji wiec srodowisko pracy jest bardziej netowych czy szerzej - wykorzystania nowych technolo-
docenito wieksza efektywnos¢ pracy wynikajaca z pracy przyjazne dla pracownikéw, bo moga gii do pracy i komunikacji. T3 korzys¢ wskazuje takze 12% Dotarcie do wigkszego grona odbiorcow 12%
zdalnej. Gdyby zatozy¢, ze “wieksza efektywnosc pracy” sobie lepiej rozplanowac czas w domu. organizacji.
to przede wszystkim usprawnienie komunikacji, wtedy Kiedy, gdzie, jak to nas tak naprawde nie Rozw6j umiejetnosci zespotu/ odbiorcow  12%
to wtasnie “odkrycie” réznego rodzaju komunikato- interesuje, liczyt sie efekt. Wiec to pewnie
row i przeniesienie komunikacji do sieci okazatoby sie dla pracownikéw fajna sprawa, ze nie ma ) ) .
najczesciej pozytywnie oceniang konsekwencja pracy tego stresu. Bezpieczenstwo cztonkow zespotu 7%
zdalnej.
Oszczedno$¢ organizacji (na kosztach 6%
m Moja praca polega na podrozy, lokalu) ’
systematycznym spotykaniu sie [...
i!r,nam poizuc?e, ieppcha zdalnea[ ] Zachowanie ciggtosci dziatan 6%
pozwala te spotkania lepiej zaplanowac ..
e e ;s . tatwiejsze kontakty zewnetrzne
I zminimalizowac réznego rodzaju ktopoty i 4%
techniczno-organizacyjne. (z partnerami)
Poszerzenie zakresu ustug 4%

Kategorie powstaty na podstawie pytania otwartego,
organizacja mogta podac wiele odpowiedzi. Procenty odnosza
sie do organizacji, ktére widza korzysci z pracy zdalnej.
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Przysztosc pracy zdalnej

Odnoszac sie do pracy zdalnej w pandemii wiekszos¢ Przewidywany wptyw pracy zdalnej
organizacji uznato, ze utrudnia ona funkcjonowanie na sposéb funkcjonowania organizacji po pandemii
organizacji, a korzysci z tego trybu pracy dostrzegto tylko

28% podmiotéw. Wydaje sie jednak, ze taka ocena jest

mocno zwigzana z okolicznosciami podjecia pracy zdal-

nej, a wiec pandemia i zwigzanymi z nig ograniczeniami.

Kiedy organizacje zostaty zapytane o to, jakie zmiany
spowodowane praca zdalng zespotu wptyna na trwate na

sposob funkcjonowania organizacji, tylko co piata (20%)
zadeklarowata, ze planuje wréci¢ do trybu pracy sprzed
pandemii. Pozostate oceniajg, ze przynajmniej czes¢
zmian wprowadzonych w 2020 roku zostanie z organiza-

cja na state. |

Dwie trzecie organizacji pracujacych w 2020 roku w trybie
zdalnym lub hybrydowym planuje w przysztosci w wiek-
szym stopniu niz przed pandemig wykorzystywac ten
sposoOb pracy.

Badani chca tez zachowac wigkszy poziom ucyfrowie-
nia dokumentow czy innych zasobow organizacji (dekla-

| | r

. . - . . ) ) ) o
ruje to 45%). W co trzeciej organizacji pracujacej zdalnie 68% 45% 33% 20%
zwiekszy sie elastycznos$¢ godzin pracy (w stosunku do MOZLIWOSE WIEKSZE WIEKSZA  ORGANIZACJA
tego, jak organizacje pracowaty przed pandemia). PRACAZDALNE)  “UCYFROWIENIE  ELASTYCZNOSC WROCI DO

LUB HYBRYDOWE]  WEWNETRZNE GODZIN TRYBU PRACY
W WIEKSZYM ORGANIZAC)I” PRACY SPRZED
STOPNIU NiZ PRZED PANDEMII
PANDEMIA

Procent odnosi sie do organizacji, ktére
w pandemii pracowaty w trybie zdalnym. Mozliwe
byto wskazanie wiecej niz jednej odpowiedzi.
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Ocena pracy

w pandemii

Wiekszo$¢ badania przeprowadzonego zimg 2020/2021
roku dotyczyta sytuacji organizacji po roku dziata-

nia w pandemii. Jednak czes¢ pytan kierowaliSmy nie

do organizacji, a do 0s6b w nie zaangazowanych pyta-
jac o ich subiektywne doswiadczenia zwigzane z praca

w warunkach pandemii. Oceny pracy w sektorze spotecz-
nym w pandemii dokonywali zaréwno cztonkinie i czton-
kowie zarzaddéw organizacji (stanowigcy ponad 80%
respondentdw), jak i osoby pracujgce w organizacji, ale
nie majace perspektywy zarzadzania nia.

Na ocene pracy w pandemii moze wptywac tryb, w jakim
jest jest wykonywana. Tylko 20% respondentow pracuje
stacjonarnie, tzn. z biura lub placéwki. Niemal tyle samo,
bo 19% oséb, pracuje wytacznie zdalnie. Najwieksza
grupa pracuje w trybie mieszanym, hybrydowym, tzn.
taczy prace zdalng z praca z biura lub placéwki organiza-
cji. W zakresie trybu pracy nie obserwujemy réznic mie-
dzy cztonkiniami i cztonkami zarzaddéw oraz pozostatymi
respondentami.

o gf A3

20%

61%

Tryb pracy respondentow

19%

B pracazdalna
praca hybrydowa

[ pracastacjonarna

Zgodnie z danymi GUS', pod koniec 2020 roku, w zwigzku
z sytuacja epidemiczng, 11% pracujacych wykonywato
swoja prace w trybie zdalnym. Poziom wykorzystania
pracy zdalnej zalezy od wielkosSci przedsiebiorstwa, sek-
tora wtasnosci, regionu, a takze rodzaju dziatalnosci.
Sektor pozarzadowy, zapewne jako zbyt maty, nie zostat
w badaniu GUS uwzgledniony. Mozna jednak potrakto-
wac dane GUS jako pewien punkt odniesienia.

1 Patrz raport “Wptyw epidemii Covid-19 w Polsce na wybrane

elementy rynku pracy w Polsce w IV kwartale 2020 roku”
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Wptyw pracy w pandemii na samopoczucie
cztonkin i cztonkow zespotow organizacji

Motywacja i satysfakcja z pracy

Praca w pandemii dla co trzeciego respondenta (32%)
oznacza spadek motywacji do pracy. Jeszcze wiecej, bo
43% 0so6b podaje, ze doswiadczenia ostatniego roku
skutkuja dla nich obnizong satysfakcja z pracy. Z kolei co
pigta osoba (20%) odczuwa wzrost motywacji do pracy,

a 14% deklaruje wzrost satysfakcji z wykonywanej pracy.

Poziom motywacji do pracy oraz odczuwania satysfakcji
z jej wykonywania jest Scisle zwigzany z kondycja orga-
nizacji. Osoby bedace cztonkami zespotéw organiza-
¢ji, ktorych sytuacja w pandemii pogorszyta sie, czesciej
odczuwaja obnizong motywacje i satysfakcje. A w orga-
nizacjach, dla ktérych pandemia stata sie impulsem

do rozwoju czesciej spotykamy osoby, ktére deklaruja
wzrost motywacji do pracy i ptynacej z niej satysfakcji
w poréwnaniu do sytuacji sprzed pandemii.

Powiem szczerze, ze moze troche

mniejsza jest satysfakcja, bo

inaczej sie przychodzito do pracy,
kiedy wiedziato sie, ze spotka sie te
dwudziestke uczestnikow zaje¢, zobaczy
sig, jak oni sie ciesza, ze moga przyjs¢ na
rehabilitacje, poc¢wiczy¢.

Dla mnie to demotywujace, moze
m nie na jakas duza skale, ale na
pewno jest to nieprzyjemne,
Ze nie moge bezposrednio spotykac sie
z beneficjentami. Jak te osoby przychodza,
dzwonia, albo przychodza niezapowiedziani,
to ciesze sie, ze moge im pomac. To jednak
gdzies tam mnie podbudowuje i daje
satysfakcje z pracy. Aw domu tak nie jest,
bo do domu do mnie nie przyjda.

Stres

Wigkszo$¢ respondentow (63%) deklaruje, ze w pande-
mii odczuwa wzrost stresu zwigzanego z praca. Wysoki
poziom stresu deklarujg zaréwno osoby dziatajace i pra-
cujace w organizacjach, dla ktérych pandemia ozna-

cza pogorszenie sytuacji, jak i w organizacjach, ktére

w wyniku pandemii doswiadczajg dynamicznego rozwoju.

Takie mysli na poczatku zaczety

sie pojawiac, ze moge stracic¢

prace. ZaczeliSmy zauwazac,
ze w réznych branzach nie dzieje sie za
dobrze, pojawit sie taki podswiadomy
strach. Ale prowadzona w naszej organizacji
spersonalizowana edukacja uczniow dziata
dobrze [i organizacja sobie radzil. | gdzies
to mi dato takie poczucie, ze nie musze sie
obawia¢, ze moge utracic prace.

Ilos¢ obowigzkow

Nieco ponad potowa respondentéw (54%) informuje,
ze praca w pandemii oznacza dla nich zwigkszenie ilo-
$ci obowigzkoéw i zadan. Taka sytuacja czesciej spotyka
osoby zaangazowane w organizacje, ktére w pandemii
rozwijaja sie, podejmuja nowe dziatania.
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Czas na samorozwoj

Dla nieco wiecej niz co czwartej osoby (28%) okres pan-
demii wiaze sie z wieksza iloscig czasu na doksztatca-
nie w poréwnaniu do sytuacji sprzed marca 2020 roku,
cho¢ jednoczesnie tyle samo os6b deklaruje, ze czasu
na samorozwoj ma mniej niz wczesniej. | znowu: wzrost
ilosci czasu na samorozwoj jest powigzany z rozwojem
organizacji w rezultacie pandemii.

Zaden z wyzej opisanych czynnikéw sktadajgcych sie

na samopoczucie zwigzane z pracg w pandemii nie jest
powigzany w sposoOb istotny statystycznie z trybem pracy,
np. zdalnym.

Wptyw pracy w pandemii

WZROST
Poziom motywacji do pracy w organizacji 20%
Poziom satysfakcji z pracy w organizacji 14%
\I:Voglcg);nnis:;ijsiu zZwigzanego z praca 63%
\I,\llojrc'gz:?zv;ic?izkéw, pracy, zadan 54%
Ilo$¢ czasu na rozwdj, doksztatcanie sie 28%

< Ocena pracy w pandemii

BEZ ZMIAN

45%

39%

25%

28%

36%

SPADEK

32%

43%

8%

15%

27%

TRUDNO |
POWIEDZIEC

3%

4%

4%

3%

9%

Wptyw pracy zdalnej na samopoczucie
cztonkin i cztonkow zespotow organizacji

W poprzednim rozdziale opisywalismy jak praca w pan-
demii wptywa na samopoczucie cztonkéw zespotéw orga-
nizacji. Kolejng kwestig, ktéra moze to samopoczucie
ksztattowac jest zdalny tryb pracy, czyli sposéb pracy
rzadko praktykowany w sektorze spotecznym przed pan-
demia. Przypomnijmy, 80% respondentdw, czyli pracow-
nikdw, dziataczy spotecznych, cztonkéw wtadz organiza-
cji wykonuje dzis swojg prace dla organizacji w sposéb
zdalny (pracujac tylko zdalnie lub w trybie hybrydowym).
Te osoby zapytaliSmy, z jakimi najwiekszymi wyzwaniami
wigze sie dla nich praca zdalna.

-

Zaburzony work life-balance

Niemal potowa (48%) respondentéw pracujacych zdalnie
lub hybrydowo wskazuje, ze ma trudnos$¢ z zarzadzaniem
czasem i oddzieleniem zycia prywatnego od zawodo-
wego. Na te trudnos¢ czesciej wskazuja osoby z organiza-
¢ji, ktérych sytuacja w pandemii nie zmienita sie w spo-
sob istotny lub dla ktérych pandemia jest impulsem do
rozwoju. Jak podaja przedstawiciele organizacji, trudnosc
zachowania work life-balance jest powigzana z duzg ilo-
$cig obowiazkéw zawodowych oraz przenikaniem sie

ich ze zobowigzaniami rodzinnymi, jak np. opieka nad
dzie¢mi.

Z jednej strony dawato to takiego
fajnego kopa, dlatego ze nagle
okazato sie, ze robimy rzeczywiscie
cos potrzebnego, nie tylko dla hobbystow,
pasjonatow, tylko mozemy pomdc w czyms
konkretnym duzej grupie nauczycieli,

a przez to takze ucznioéw. Z drugiej strony
byta to nagle praca, ktora wytaczyta
jakikolwiek work-life balance, dlatego ze
wtasciwie postawitam sobie komputer obok
tézka i przecierajac rano oczy siadatam

do niego, a przecierajac je wieczorem,
zasypiatam przy komputerze. Tak to
wygladato.
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Gdzies$ ten czas pracy sie wydtuza.
Jak pracuje w domu i jestem ze
swoimi dzie¢mi, to tez nie jestem
w stanie pracowac od siédmej do pietnastej,
wiec popotudniami, wieczorami staram sie
nadrobi¢, zeby plan dnia byt wykonany.
Ale ta praca tez rozcigga mi sie na caty
dzien. tatwiej mi sie zebra¢, kiedy pracuje
w placéwce, jestem na miejscu.

tatwiej jest oddzieli¢ zycie
m zawodowe od zycia prywatnego
kiedy pracuje z biura. W domu
to sie strasznie rozmywa. A i tak jestem
w takiej komfortowej sytuacji, ze nie mam
dzieci, wiec jakbym musiata sie borykac
jeszcze dodatkowo z edukacja zdalna...
W biurze pracujemy od dsmej do szesnastej,
jak trzeba to troche dtuzej. Ale w domu np.
byta dwudziesta a ja dalej siedziatam, bo
pomyslatam, ze sobie jeszcze wprowadze
jakichs uczestnikow [do bazy danych] albo
cos$ policze. I nagle to sie tak przenika.
Moze dla mnie przez pierwszych pare dni
pandemii to byto komfortowe.

Stres, nadmiar obowigzkow
i nowe zadania

42% o0s6b pracujacych zdalnie lub w trybie mieszanym
mierzy sie ze stresem, a 39% z przemeczeniem beda-
cym rezultatem nadmiaru obowigzkéw. Moze to by¢ tez
powigzane z nowymi zadaniami wynikajacymi ze zmiany
sposobu dziatania organizacji, ktére sa wyzwaniem dla
29% respondentow.

Trudnosci z integracja, komunikacja
i zarzadzaniem zespotem

Praca bez osobistego, fizycznego kontaktu z pozosta-
tymi cztonkami zespotu organizacji dla 41% o0s6b ozna-
cza trudnos¢ z integracjg, a dla 39% z komunikacja

w zespole. Z kolei dla co piatej osoby praca zdalna ma
negatywne konsekwencje w postaci trudnosci w zdalnym
zarzadzaniu pracg innych oséb.

m Komunikacja dla nas zawsze byta
najwazniejsza. Pracowaty$Smy

juz zdalnie, wiec juz miatySmy troche to
przecwiczone. A teraz jakos nas to jeszcze
bardziej dotyczyto, jest wiecej spotkan.
Bo tego kontaktu osobistego jest mato,
zeby doprecyzowac cos, wyjasnic. Mamy
zdalne spotkania merytoryczne, ale i takie
nieformalne, “kawowe”.

Wyzwania techniczne i technologiczne

Prace zdalng dla 29% os6b utrudnia koniecznos¢ korzy-
stania z prywatnego sprzetu. Nieco mniej respondentéw
mierzy sie z niewystarczajacg jakoscia tacza interneto-
wego oraz niedostatkiem kompetencji umozliwiajacych
sprawne korzystanie z narzedzi IT, programéw i sprzetu.

Brak odpowiednich warunkow do pracy
w domu

Nieco mniej niz co piata osoba (19%) wskazuje, ze nie ma
w domu wygodnej przestrzeni do pracy. Z kolei 13% bra-
kuje spokoju, cichych warunkéw do pracy, a 12% dekla-
ruje, ze wyzwaniem w pracy zdalnej lub hybrydowej jest
ich sytuacja rodzinna lub domowa.

Tylko 8% respondentow deklaruje, ze nie mierzy sie
z zadnymi trudnos$ciami w zwigzku z pracg zdalng lub
hybrydowa.

Wszystkie wyzej opisane trudnosci s3 w podobnym stop-
niu odczuwalne przez osoby z kierownictwa organizacji
oraz nie bedace w jej wtadzach.

Wole na miejscu

pracowac, w placowce.
Tam jest mi tatwiej, bo

mam dwojke matych

dzieci, wiec jest to dla
mnie duze utrudnienie,

jesli mam pracowa¢

w domu. Obowigzkow jest

masa, ktore staram sie
wykonywa¢ pomiedzy.
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Wyzwania w pracy zdalnej, z jakimi mierza sie respondenci

'TruFInoéc' zarzadzania czasem, aby méc oddzieli¢ O TTTnnmn
zycie zawodowe od prywatnego

Stres L T
Trudnos¢ utrzymania spéjnosci zespotu, integracji | | | 1TELLLEERREERERRRRRreeen
Przemeczenie wynikajace z nadmiaru obowigzkow | | | | 1 VU RRRRRREERRRERrrri
Utrudniona komunikacja z innymi cztonkami zespotu [N | | /)00 00000000 L iR tltng

Nowe zadania wynikajace ze zmiany sposobu
2 L TN

dziatania organizacji

Konieczno$¢ pracy na prywatnym sprzecie L I
Niewystarczajaca jakos¢, szybkos¢ tacza —
nternetonegy LTy

Trudnos¢ w zdalnym zarzadzaniu pracg innych osob [N | | D00 EERRECERREEEERRREEEERer el
Brak wygodnej przestrzeni do pracy L (IHUnnmn
Sprawne korzystanie z narzedzi IT, programow,

P y ¢ brog L N

sprzetu

Brak spokoju, cichych warunkéw do pracy T
Sytuacja domowa, rodzinna L I
Presja pracodawcy, innych cztonkow zespotu I
Nie mierze sie z zadnymi wyzwaniami R

48%

42%

41%

39%

39%

29%

29%

22%

21%

19%

17%

13%

12%

5%

8%

Procenty odnosza sie do grupy respondentéw, ktérzy pracuja
w trybie zdalnym lub hybrydowym. Respondenci mogli wskaza¢

wiecej niz jedna odpowiedz (poza ostatnia kategoria).
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Dziatania liderow i liderek

Ocena pracy liderow organizacji i ich radzenia sobie z wyzwaniami zwigzanymi z pandemia

organizacji w pandemii

9%

Ocena dziatania lideréw i liderek 2%
28%

organizacji
14%

Prowadzenie i zarzadzanie organizacja pozarzadowa

w pandemii, bez wzgledu na to, czy jej zespot pra-

cuje w trybie zdalnym, czy tez nie, jest duzym wyzwa-
niem. Zapytalismy cztonkéw zespotéw organizacji, ale
nie bedacych w jej wtadzach, jak oceniaja prace zarzadu,
lideréw ich organizacji, ich radzenie sobie z wyzwaniami
zwigzanymi z pandemia.

B bardzo dobrze
raczej dobrze
raczej zle

B bardzo zle

nie wiem, trudno powiedzie¢

Ocena dziatania zarzadu organizacji w pandemii jest
pozytywna - 75% respondentéw ocenia, ze zarzad radzi -

sobie dobrze lub bardzo dobrze. 16% wystawia swojemu WU 47%

zarzadowi ocene negatywna.
cztonkdéw zespotdw organizacji pozytywnie ocenie
dziatanie swojego zarzadu w pandemii

Procenty odnosza sie do grupy respondentéw,
ktorzy nie sa cztonkami zarzadu organizacji.

& stowarzyszenie Klon/Jawor
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Niemal co dziesiaty respondent miat trudnos¢ z ocena DZiatarIia pOdejmowane przez Mniej wigcej co trzeci respondent wskazuje, ze w jego 12% badanych oséb wskazuje, ze zarzad ich organizacji

pracy zarzadu. Moze to by¢ zwigzane z przekonaniem, ze liderki i lideréw organizacji organizacji kierownictwo szybko reaguje i odpowied- nie podejmuje zadnych dziatan majacych na celu spro-
radzenie sobie z kryzysowa sytuacja spowodowana pan- nio wczesnie wprowadza zmiany lub konieczne dziata- stanie wyzwaniom, jakie przed organizacja i jej zespotem
demia to zadanie dla catego zespotu i nie spoczywa tylko nia wynikajace z pandemii oraz dba o integracje i spoj- stawia pandemia.

na barkach liderdéw.

Wtasciwie to nie zastanawiatam sie

nawet nad tym, bo mam poczucie,

Ze jestesmy w tym razem. Tak jak
ja nie moge wyjsc¢ z pracy, tak tez prezes nie
moze. On ma jeszcze do tego dodatkowe
rzeczy na gtowie. Natomiast mysle, ze
w sposobie zarzadzania i prowadzenia
fundacji nic sie nie zmienito. Mi jest naszego
szefa szkoda, bo on musiat wytaczy¢ swoje
wizjonerskie plany, poniewaz wie, ze
wszyscy w zespole mamy mndstwo pracy
biezacej. Czekamy, az sytuacja sie troche
uspokoi, zeby moéc wrdcic¢ do rozwijania
tego, co chcemy rozwijac.

< Dziatania lideréw i liderek organizacji w pandemii

Zarzad, kierownictwo lub liderzy organizacji pozarzado-
wych podejmuja réznego rodzaju dziatania, aby sprostac
wyzwaniom jakie pandemia stawia przed ich organizacja
i zespotem. O tych dziataniach informuja nas cztonkowie
organizacji nie bedacy w jej wtadzach.

54% respondentow deklaruje, ze liderzy ich organizacji
sg otwarci na propozycje zespotu dotyczace koniecznych
dziatan. Nieco mniej niz potowa podaje, ze zarzad ich
organizacji na biezaco informuje zespét o dziataniach

i réznego rodzaju zmianach oraz konsultuje te propozy-
cje z zespotem.

Wszystko jest bardzo dobrze
m skomunikowane przez nasz zarzad.
Mamy 5 cztonkow zarzadu i dzieki
temu, ze tatwiej jest sie spotkac zdalnie,
przegtosowac rozne rzeczy, to nawet mam
takie wrazenie, ze ta komunikacja miedzy nimi
stata sie lepsza. A komunikacja od zarzadu
do zespotu jest jak najbardziej przejrzysta,
wszystkie informacje docieraja do nas
najszybciej jak sie da.

nosc¢ zespotu organizacji. Dziatanie polegajace na
zbieraniu potrzeb wsréd cztonkéw zespotu organiza-
cji i prébie odpowiedzi na te potrzeby obserwuje 32%
respondentow.

Dziatania podejmowane przez liderow organizacji majace na celu

sprostanie wyzwaniom wynikajacym z pandemii

Otwartos¢ na propozycje zespotu

Biezace informowanie zespotu o dziataniach,
zmianach

Konsultowanie z zespotem propozycji zmian,
dziatan wynikajacych z pandemii

Szybka reakcja i odpowiednio wczesnie wprowadzane
zmiany, nowe dziatania wynikajace z pandemii

Dbanie o integracje, spojnos¢ zespotu w pandemii

Zbieranie potrzeb zespotu i préba odpowiedzi
na nie

Zarzad/liderzy nie podejmujg zadnych tego typu
dziatan

Procenty odnosza sie do grupy respondentdw, ktorzy nie sa
cztonkami zarzadu organizacji. Respondent mégt wskazac
wiecej niz jedng odpowiedz (poza ostatnia kategoria).
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Perspektywa liderek i liderow
organizacji

W wywiadach indywidualnych liderzy organizacji poza-
rzagdowych przedstawiali ich perspektywe na kierowa-
nie organizacja w trakcie pandemii. Podkreslali wysokie
poczucie odpowiedzialnosci za organizacje oraz osoby
z jej zespotu. O szczegblnie duzym obcigzeniu informuja
liderzy- seniorzy, czyli osoby w wysokim stopniu nara-
zone na zakazenie koronawirusem. Na wyzwania, z jakimi
mierza sie dzis naktadaja sie te, z ktérymi borykaja sie
juz od dawna, np. brak os6b chetnych do angazowa-

nia sie w zarzadzanie organizacja. Pandemia uwypu-

kla zatem problemy, ktére w Srodowisku pozarzagdowym
maja charakter bardziej strukturalny.

< Dziatania lideréw i liderek organizacji w pandemii

Ludzie oczekuja, ze zarzad zrobi,

zorganizuje, tylko niewielka liczba

0sob jest zaangazowanych w prace.
Natomiast do korzystania chetnych jest
sporo. (...) Jestesmy z kolezanka we dwie od
poczatku istnienia uniwersytetu [trzeciego
wieku], kolezanka jest w zarzadzie od
poczatku, a ja od o$Smiu-dziewieciu lat.
Do tej pory, ze tak powiem, nie bytam na
czele. Sytuacja mnie zmusita, a podczas
naszej czteroletniej kadencji jestem juz
trzecia prezeska. Przez dwa lata byta
kolezanka, potem inna to przejeta i po
kilku miesiacach po prostu zniechecita
sie, walneta tym wszystkim i nie byto
wyjscia... to byto réwno rok temu, trzeba
byto senioriade organizowac, podpisywac
umowy z marszatkiem, zeby po prostu
te pieniadze, ktére nam obiecali, nie
przepadty. Nie miatam wyjscia. To byto tuz
przed pandemia, w lutym zesztego roku,
no i niestety, przyszto mi teraz ciagnac ten
wozek.

Inni liderzy moéwia z kolei o duzej ilosci zadan, jakie
spadta na ich barki. Z powodu checi ochrony cztonkéw
zespotu przed zakazeniem cze$¢ zadan, ktére przed pan-
demia byty delegowane na pracownikéw, musiata byc
wykonana przez lidera badz zawieszona.

Musiatem wzia¢ pod uwage to,

ze nie wszystkie rzeczy, ktoére

normalnie moge delegowa¢, mozna
od razu wdrazac. Trzeba bra¢ pod uwage to,
zeby tych pracownikéw nie narazac. | zeby
dbac o ich bezpieczenstwo, to jednak do
mnie nalezy. Ale nie byto jakichs trudnosci
np. z tego wzgledu na to, ze ktos odmowit
mi wykonania jakiegos polecenia.

Czesc liderow podkreslata, ze istotne znaczenie miat
fakt, ze zarzad organizacji pozostawat “na froncie”.
Poprzez swoje duze zaangazowanie zarzad w ten sposob
solidaryzowat sie z zespotem i pokazywat, ze w tej trud-
nej sytuacji wszyscy sa razem.

To byto takie wahadto: od

entuzjazmu po strach. Z jednej

strony swiadomos¢, ze by¢ moze
musimy bardziej zadbac o siebie, a z drugiej,
ze najwazniejsi s nasi odbiorcy, i jak nas
nie bedzie, to oni sobie nie poradza, to jest
rodzaj takiej nad-empatii. Ale ilo$¢ pracy
powodowata, ze nie bardzo mieliSmy czas
na takie analizowanie. Zarzad, czyli ja i 2
kolezanki, byt caty czas na froncie, nie
chowat sie. Mysle, ze tez wazny znak dla
wszystkich. Kiedys tego nie doceniatem,
a teraz obserwuje to w roznych strukturach,
ze jak szefowie sie angazuja, pokazuja co$
sobg, to zespot tez to robi.

W trudnej sytuacja, w jakiej znalazty sie osoby zarzadza-
jace organizacjami spotecznymi, liderzy prébowali sie
nawzajem wspiera¢. Przyktadem tego typu wsparcia jest
grupa samopomocowa, ktéra daje przestrzen do roz-
mowy | wymiany doswiadczeniami.

Uruchomili$my taki system
wsparcia, to byto 4 czy 5 spotkan
z dyrektorami osrodkéw pomocy
spotecznej z catego wojewddztwa.
Spotkalismy sie na skype, kolezanki
psycholozki to prowadzity. Kazdy mowit
co u niego sie dzieje, jak sobie radzi
z papierami, z zespotem. To jest takie
wsparcie dla siebie nawzajem. Wyszto
to z mojego poczucia, ze wszyscy od nas
czegos oczekuja, ale nikt sie jakby nami
nie zajmuje. Ja to moge stana¢ na gtowie,
zatanczyg, ale nikogo nie obchodzi, czy ja
sie wywroce czy nie przy tym tancu. Sam
z tych spotkan skorzystatem, postuchatem,
ze innym szefom tez jest ciezko i jak sobie
radza, zainspirowatem sie.
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W raporcie opisano wyniki badania organizacji pozarza- - Badanie nie miato charakteru reprezentatywnego. Proporcja organizacji w badaniu w poréwnaniu do danych z REGON 2021
dowych po niemal roku funkcjonowania w warunkach W badaniu mogty wzig¢ udziat wszystkie chetne orga-
pandemii. nizacje. W rezultacie proporcja miedzy organiza-
cjami z roznych lokalizacji, ktére wziety udziat w bada- Proporcja organizacji Proporcia organizacii
- Badanie sktadato sie z ankiety online oraz indywidu- niu, byta inna niz w catym sektorze pozarzagdowym. uczestniczacych w badaniu (przed wngEGJON zg 2021 r’

zastosowaniem wagi analitycznej)

< n 0 badaniu

alnych wywiadéw pogtebionych.

Dlatego, aby odpowiedzi w badaniu miaty walor bar-
dziej reprezentatywny dla catego sektora, zastoso-

-+ Kwestionariusz byt upowszechniany w portalu ngo.pl, wano wagi analityczne korygujace proporcje miedzy Tereny wiejskie 27%
mediach spotecznosciowych, a takze przez samorza- organizacjami z poszczegélnych typdéw lokalizacji.
dowych petnomocnikéw ds. wspotpracy z organiza- ) ) o
cjami pozarzadowymi. + Wywiady pogtebione, bedace uzupetnieniem mate- Miasta do 50 tys. mieszkancow 23%
riatu zebranego w ankietach, zostaty przeprowadzone
- Kwestionariusz wypetnili przedstawiciele 850 organi- w styczniu i lutym 2021 roku. Wzieli w nich udziat Miasta 50-200 tys. mieszkancow 15%

zacji.

- Badanie ankietowe byto anonimowe, ale organiza-
cje mogty sie podpisa¢ pod swoimi odpowiedziami

i zostawi¢ adres e-mail — zrobito to 60% responden-
tow.

- Kwestionariusz byt dostepny w dniach 1 grudnia
2020 r. - 17 stycznia 2021 .

przedstawiciele 14 organizacji, ktére wczesniej uczest-
niczyty w badaniu ilosciowym. Organizacje do wywia-
doéw pogtebionych zostaty dobrane tak, aby zachowac
zréznicowanie pod wzgledem lokalizacji, wielkosci,
branzy, a takze oceny skutkéw pandemii dla organi-
zacji dokonanych przez ich lideréw. Przeprowadzono
20 wywiaddéw: w 6 organizacjach rozmawiano zaréwno
z przedstawicielem zarzadu jak i pracownikiem, za$

w kolejnych 8 podmiotach wywiad prowadzony byt
tylko z przedstawicielem zarzadu lub osobg przez
niego wytypowana.

Miasta powyzej 200 tys. mieszkancéw

D 34%

‘\
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Znamy sie na organizacjach spotecznych. Pomagamy im dziatac.

Nasza misja jest wspieranie ludzi, by tatwiej mogli organizowac sie i dziatad.

Informujemy, doradzamy, inspirujemy. Dbamy o to, by organizacje spoteczne miaty swdj gtos w debacie publicznej.
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