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Disscusion paper: Kobiety w sektorze pozarzagdowym
Matgorzata Borowska, Stowarzyszenie Klon/Jawor

I.  Reprezentacja, rola, ranga — dane nt. udziatu i roli kobiet w trzecim sektorze

W tworzenie, rozwijanie i funkcjonowanie organizacji pozarzadowych jest w Polsce
zaangazowana rzesza 0s6b. Trudno jg oszacowaé, bo samych ptatnych pracownikéw i
pracownic jest w trzecim sektorze szacunkowo 190 tysiecy’, s3 to i mezczyini, i kobiety.
Biorgc pod uwage wszystkie sposoby zwigzania z organizacjg: cztonkostwo w stowarzyszeniu,
udziat we wtadzach, ptatng i nieptatng prace na rzecz organizacji, potoczne stwierdzenie, ze
sektor organizacji spofecznych jest sfeminizowany, nie jest prawdziwe. Kobiety stanowia
wiekszos$¢, ale wsrdd pracownikow i wolontariuszy. Mniej jest ich wsrdd cztonkéw i wiadz.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze w budowanie i rozwijanie trzeciego sektora sg zaangazowani i
mezczyzni, i kobiety, jednak ich role nie sg identyczne. Zebrane dane’ pozwalajg stwierdzi¢,
ze w trzecim sektorze pojawiajg sie te same zjawiska dot. udziatu i roli kobiet, co na rynku
pracy i w innych sektorach, czyli prywatnym i publicznym. Sg to, m.in. segregacja pozioma i
pionowa oraz ,szklane zjawiska”.

Sektor pozarzadowy nie jest, jak sie czesto mysli, sfeminizowany. Wiekszo$¢ cztonkéw
przecietnej organizacji stanowig mezczyzni, przypada ich szesciu na cztery kobiety. Taka tez
jest przewaga meziczyzn we wiadzach organizacji. Ta nieoczywista dla wielu proporcja
pojawia sie, gdy w badaniu uwzglednimy organizacje sportowe (stanowig one trzon
polskiego sektora pozarzgdowego — az jedna trzecia organizacji prowadzi takg dziatalnos¢).
Te sg zdecydowanie zmaskulinizowane — przewage stanowg w nich mezczyzni. Jesli
wykluczymy z podsumowan te zwigzki i stowarzyszenia, to proporcje ptci wéréd cztonkdéw
oraz w zarzadach bedg zrownowazone, zblizone do podziatu 50%:50%>.

! Jan Herbst, Jadwiga Przewtocka, Podstawowe fakty o organizacjach pozarzqgdowych. Raport z badania 2012,
Stowarzyszenie Klon/Jawor, Warszawa 2012, str. 60.

? Przedstawione dane pochodza z raportow Stowarzyszenia Klon/Jawor i dotycza udziatu kobiet w sektorze i
spotecznego zaangazowania Polakoéw. Dane te pochodzg z badan prowadzonych na ogdlnopolskie;j,
reprezentatywnej probie stowarzyszen i fundacji — wszystkich organizacji pozarzadowych, poza ochotniczymi
strazami pozarnymi. Szacunki dotyczace liczby osdb zaangazowanych w zycie organizacji opierajg si¢ na
zatozeniu, ze aktywnych jest 75% zarejestrowanych NGO.

Hipotezy nt. segregacji oraz jej przyczyn nie sg czgs$cig raportow ani wnioskow zespotu badawczego. Sg tezami,
wynikajacymi z analizowania dotyczacych rownosci szans kobiet i m¢zczyzn, w szczegdlnosci z rynku pracy,
edukacji wyzszej oraz zycia spoteczno-politycznego.

Zebrane dane pozwalaja na nastgpujace wnioski, ktore warto poddac dyskusji podczas okraglego stotu ekspertow
i ekspertek.

¥ Jadwiga Przewtocka, Gdzie panie dominujq w trzecim sektorze?, portal organizacji pozarzadowych ngo.pl, 7
marca 2012, zrédto:
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Proporcje pitci sg natomiast zachwiane wsrdd cztonkdw i wolontariuszy zewnetrznych (oséb
nienalezagcych do organizacji, ale angazujacych sie w dziatania nieodptatnie) oraz
pracownikéw i pracownic. W tych grupach kobiety sg w liczebnej przewadze, niezaleznie od
typu organizacji. Srednio stanowig one ok. 60% wolontariuszy i pracownikéw, a jesli pomina¢

organizacje sportowe, to ich odsetek wzrasta do 70%.

Sredni odsetek kobiet i meiczyzn w zarzadach
organizacji zajmujacych sie rézng tematyka

Sport, turystyka, rekreacja, hobby

Sredni odsetek kobiet i mezczyzn wéréd pracownikéw
organizacji zajmujacych sie rozna tematyka

Sport, turystyka, rekreacja, hobby

Edukacja i wychowanie Edukacja i wychowanie

Kultura i sztuka Kultura i sztuka
Ustugi socjalne, pomoc spot.

Ustugi socjalne, pomoc spot.

Ochrona zdrowia Ochrona zdrowia
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1. Segregacja pozioma

W sektorze istnieje podziat na branze sfeminizowane i zmaskulinizowane. Odzwierciedlaja
one podziat branz na meskie i kobiece na ,0gélnym” rynku pracy. Organizacje, w ktérych
przewazajg albo dominujg kobiety, zajmujg sie: ochrong zdrowia, pomocy spoteczng i
edukacjg. W tych organizacjach pracownice i wolontariuszki stanowig zdecydowang
wiekszos¢ (ok. 70%).

W przypadku sektora pozarzagdowego nie mozna méwié o branzach zmaskulinizowanych,
wystepujgcych na tradycyjnym rynku pracy (jak budownictwo czy zawody inzynierskie),
jednak mozna wyrdzni¢ organizacje zajmujgce sie turystyka, sportem i hobby jako liczebnie
zdominowane przez mezczyzn. Mezczyzni dominujg tam nie tylko wsrdd witadz i cztonkdw,
ale takze wsréd pracownikow, ktérzy stanowig tam 64%.

2. Segregacja pionowa i szklane zjawiska

Przedstawione powyzej dane dotyczace liczebnego udziatu kobiet w sektorze pozarzagdowym
Swiadczg o istnieniu w sektorze, znanych z rynku pracy, ,,szklanych zjawisk”. Co oznaczajg w
organizacjach?

e W organizacjach dziatajg jednak zdecydowanie, znane z innych sektoréw i dyktowane
gender szklane ruchome schody, czyli awansowanie (nielicznych nawet) mezczyzn
pojawiajgcych sie w organizacjach zdominowanych liczebnie przez kobiety. Dowdéd?
Tylko jedna trzecia organizacji edukacyjnych i prozdrowotnych nie ma w swoich
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zarzadach zadnego mezczyzny, mimo, ze sg sfeminizowane, niektére nawet w 80%.
Przecietnie mezczyzni pojawiajg sie tam w stosunku 6:4 (na szes¢ kobiet przypada
czterech mezczyzn).

e Biorgc pod uwage to, ze zatrudnienie kobiet w sektorze, oprdcz sektora licznie
reprezentowanych specjalistek, obejmuje réwniez zawody bez sciezki awansu
(sprzataczki, opiekunki, pracownice biurowe), to mozna modwié, ze sektor
odzwierciedla w zatrudnieniu i zaangazowaniu istniejgcg na rynku lepka podtoge.

e Brakuje natomiast rzetelnych danych, ktdre potwierdzityby istnienie w organizacjach
szklanego sufitu. Co prawda jeszcze kilka lat temu kobiety stanowity jedynie jedng
trzecig wtadz organizacji (36% w 2006), przy ich liczebnej przewadze wsréd cztonkdw,
pracownikéw i wolontariuszy, ale obecnie skfad wifadz jest wifasciwie parytetowy
(Klon/Jawor, 2010).

e Trudno tez potwierdzi¢ szklane $ciany, czyli zatrudnianie w organizacjach (albo ich
nieptatne zaangazowanie) kobiet do czynnosci pomocniczo-administracyjnych, z
ktérych trudno awansowaé. O ile jest to zjawisko wystepujgce w sektorze
prywatnym, o tyle w organizacjach trudno o opisanie tej samej sytuacji. Czynnosciami
administracyjnymi czesto zajmujg sie zarzady stowarzyszen, ktdre sg jednoczesnie
wiadzg w organizacji, to do nich mozliwy jest awans. Zdecydowanie jednak kobiety
rzadziej reprezentujg sektor publicznie, w zwigzku z czym czes¢ ich pracy pozostaje
niewidoczna.

Il.  Polityka zatrudnienia zgodna z zasadg réwnosci szans kobiet i mezczyzn

Nie istniejg ogdlnopolskie badania ani zagregowane dane dotyczace tego, czy w sektorze
organizacji pozarzgdowych (jesli traktujemy je jako sektor pracodawcow) istniejg
dyskryminacyjne praktyki lub w jakim stopniu organizacje kierujg sie zasadg réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ksztattowaniu warunkéw pracy lub dostepu do débr i ustug
przez nie oferowanych.

Mozemy moéwi¢ jedynie o pojedynczych przypadkach udokumentowanych naruszen (sprawa
molestowania seksualnego, do ktdrego doszto w organizacji KARAN, ktérg prowadzito, na
rzecz powddki, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego) lub pojedyncze dobre
praktyki w tym zakresie (jak kwotowy system reprezentac;ji ptci w zarzadzie i innych organach
wiadzy w Sieci Wspierania Organizacji Pozarzgdowych SPLOT - pierwszy w Polsce
wprowadzony przez organizacje pozarzagdowsq).

Organizacje pozarzgdowe nie sy tez badane wskaznikiem Gender Index — niezwykle
kompleksowym narzedziem do monitorowania rdwnosci ptci w firmie lub instytucji, jednak
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zupetnie nieprzystosowanym do matych stowarzyszen i fundacji ze wzgledu na liczbe pytan,
badanych obszaréw, czy stron zaangazowanych w diagnozowanie sytuacji.

Jednak mozna z duzym prawdopodobienstwem powiedzieé, ze sytuacja w organizacjach nie
odbiega od sytuacji matych i srednich firm oraz publicznych instytucji, dla ktérych zasada
rownosci szans kobiet i mezczyzn jest mato znana, wcigz abstrakcyjna i niewigzaca sie z
prawng sankcjg, poza mglistym zagrozeniem znalezienia sie w sadzie pracy lub nieotrzymania
unijnej dotacji w zwigzku z niespetnieniem tego wymogu w planowanym projekcie.

Lwia cze$é instytucji, o ktérych méwimy, w tym fundacji i stowarzyszeh z operacyjng,
praktyczng wersjg zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn zetkneta sie w 2009 r., kiedy
wszedt w zycie tzw. standard minimum. Pojawita sie wodwczas realna sankcja za
nieprzestrzeganie zasady roéwnosci szans w projekcie finansowanym z Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, a mianowicie nieuzyskanie finansowania. Na podstawie
przeprowadzonego wéwczas cyklu szkoleri?, w ktérych wzieto udziat ponad 1200 oséb, w
tym ok. 400 przedstawicieli/ek organizacji, mozna wnioskowaé, ze:

e Wiedza o antydyskryminacyjnych zapisach kodeksu pracy oraz tzw. ustawy
réwnosciowej jest wsrdd organizacji bardzo niska, a w zwigzku z tym:

e Zasada réwnosci szans jest nieprzestrzegana, potrzegana jako formalny, ideologiczny
wymog, reinterpretowana zgodnie z biezgcym interesem organizacji (np. jako
ubiegajacej sie o dotacje z PO KL);

e Powszechne sg stereotypy na temat kobiet i mezczyzn, wptywajace czesto nie tylko
na to, jak w organizacjach dzieli sie prace (np. ptatng i nieptatng, niewidoczng i
reprezentacyjng), ale takze wykorzystywana w materiatach informacyjno-
promocyjnych organizacji lub jej komunikacji marketingowej (np. kampania
organizacji ekologicznych z hastem: ,ty jg ciggle lejesz, a ona sie puszcza”, dotyczaca
Swiadomego korzystania z wody pitnej).

lll.  Przyczyny nierownosci

Z badan dos¢ jednoznacznie wynika, ze w sektorze istnieje nierédwnos¢ pfci oraz moze
dochodzi¢ do praktyk tamigcych zasade rownosci szans kobiet i mezczyzn. Organizacje
odwzorowujg praktyki, obecne w innych instytucjach Zzycia spotecznego i publicznego.
Wptywa na to kilka rodzajéw czynnikéw’:

1. Strukturalne

* Analiza wiasna ankiet ewaluacyjnych oraz raportow trenerskich z projektu systemowego Rownosé szans a
rynek pracy, realizowanego przez PSDB oraz Ide¢ Zmiany na zlecenie Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich,
ponad 80 szkolen dla 1200 0s6b w 16 miastach w Polsce.

> Podzial zaproponowany przez Maje Branke w rozdziale Dyskryminacja na rynku pracy, w: Réwnosé szans
kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Poradnik dla instytucji rynku pracy, red. Malgorzata Borowska, Maja Branka,
Warszawa 2010.
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Najwazniejszg strukturalng barierg, utrudniajagcg kobietom petne zaangazowanie w
dziatalnos¢ trzeciego sektora (o ile nie jest to praca ptatna) jest genderowy podziat pracy
miedzy kobietami a mezczyznami Obecna dysproporcja w wykonywaniu obowigzkdw
domowych i opiekuriczych wynosi ok. 21 godz. na niekorzysé kobiet®. Kobiety w mtodszym
wieku sprawujg opieke nad dzieémi, w starszym — nad innymi osobami zaleznymi.
Tymczasem polityczne i spoteczne zaangazowanie, niepolegajgce na ptatnej pracy na rzecz
organizacji, wymaga poswiecenia mu czasu wolnego i dyspozycyjnosci. Kobiety majg go
zdecydowanie mniej.

Rynek pracy nizej ceni i nizej wynagradza prace spoteczng oraz prace w sektorze opieki. A te
sektory sg zdecydowanie sfeminizowane. Tworzy sie w tym zakresie btedne kofo: z racji
stereotypéw i tradycyjnego podziatu pracy kobiety czesciej decydujg sie na prace w
sektorach sfeminizowanych, gdzie czekajg je nizsze zarobki.

2. Instytucjonalne

Jesli potraktujemy sektor pozarzgdowy jako rynek pracy, to w organizacjach mamy
stosunkowo czesto do czynienia z pracg w niepetnym wymiarze godzin, a takie zatrudnienie
pozwala kobietom fgczy¢ obowigzki zawodowe z rodzinnymi. W zwigzku z czym to one
decydujg sie na takg forme zatrudnienia.

Instytucjonalng przyczyna nieréwnosci mogg by¢ rowniez dyskryminujgce z punktu widzenia
rownosci ptci praktyki w organizacjach pozarzgdowych, ktére, jak pisalismy wyzej, nie maja
duzej wiedzy na temat zapiséw antydyskryminacyjnych i moga ja w zwigzku z tym famac.

3. Kulturowe

Na to, w jakiej roli wystepujg kobiety w trzecim sektorze oraz jaka range ma to, co robig i
gtoszg majg rowniez wptyw:

e Stereotypy pfci, od ktdrych nie sg wolne organizacje pozarzagdowe

e Dominujgce w Polsce gender, czyli odmienne role przypisane w spofeczenstwie
kobietom i mezczyznom — to one czesciej zajmujg sie opieka nad dzie¢mi i osobami
starszymi i tym zajmujg sie kobiety w organizacjach.

e Androcentryczny model kariery w zyciu publicznym — w ktérym cechy i zachowania
przypisane mezczyznom s3 doceniane i premiowane przy awansowaniu,
przyznawaniu wptywu, automatycznemu docenianiu wktadu. Jesli sektor
pozarzgdowy uznamy za czes$¢ zycia publicznego, to mezczyzni oraz to, co ,,meskie”
bedzie w nim premiowane w wyznaczaniu kierunkdw rozwoju organizacji,
powotywaniu do jej wtadz (nie oznacza to, ze spoteczna praca kobiet lub ich wktad nie
bedzie doceniany w ogdle, ale mezczyzni dostang kulturowe punkty za gender).

® B. Budrowska, Titkow, Nieodplatna praca kobiet, Warszawa 2007.
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IV. Polityka grantodawcow w zakresie wspierania rownosci szans kobiet i mezczyzn

Wiekszos¢ prywatnych i publicznych grantodawcdw, wspierajacych organizacje
pozarzgdowe, uwzglednia obecnie zasade réwnosci szans i/lub gender mainstreaming w
swoich programach i wymaga jej przestrzegania lub realizacji od swoich grantobiorcéw.
Rdznig sie jednak sposobem jej ujecia w wytycznych programowych oraz sposobem jej oceny
(wymog formalny lub merytoryczny). W zwigzku z tym mozemy wyréznic:

1. Programy i fundusze dedykowane rownosci szans — w ktorych wspierane s3
programy dotyczace wyfacznie réwnosci szans kobiet i mezczyzn, godzenia rél lub
wprowadzania gender mainstreaming do gtéwnego nurtu (np. niektére konkursy
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, realizowane ze s$rodkéw wtasnych lub
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki; programy prywatnych fundacji, np. Fundusz
Stonewall; réwnos¢ szans, nie tylko ze wzgledu na przestanke ptci, wspierajg w ten
sposoéb takze duze prywatne fundacje, jak Fundacja im. Stefana Batorego);

2. Programy wskazujace rownos¢ szans jako kwestie horyzontalng — w ktérych
projektodawca ma realizowa¢ zasade réwnosci szans, niezaleznie od obszaru
interwencji projektu (integracja spoteczna, zdrowie, zycie publiczne etc.). Sposéb, w
jaki projektodawca rozumie i zamierza realizowa¢ te zasade, jest wdwczas
przedmiotem mniej lub bardziej ,zero-jedynkowej” oceny (spetnia/nie spetnia) w
funduszach strukturalnych UE, bardziej rozbudowanej oceny w Programie
Operacyjnym Kapitat Ludzki (sze$¢ pytan o rownos¢ w karcie oceny merytorycznej
stanowigcej tzw. standard minimum, jesli projekt spetnia dwa z szesciu kryteriéw) lub
tez przyznawane s3 za jego spetnienie dodatkowe/strategiczne punkty przy ocenie
projektu (Program Operacyjny Fundusz Inicjatyw Obywatelskich, tzw. fundusze
szwajcarskie oraz norweskie).

Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn (w jakimkolwiek ujeciu) nie pojawia sie prawie w ogdle w
samorzgdowych konkursach na zlecanie organizacjom pozarzagdowym zadan publicznych,
mimo, ze do realizowania strategii gender mainstreaming zobowigzane s3, zgodnie z
Platforma Pekinska, rdwniez samorzady.

*k*k

Dane pochodzq z badan:

e _Kondycja sektora organizacji pozarzqdowych w Polsce 2010” Stowarzyszenia
Klon/Jawor oraz ,Indeks jakosci wspdtpracy” Instytutu Spraw Publicznych,
przeprowadzonych w ramach wspdlnego przedsiewziecia na ogodlnopolskiej,
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reprezentatywnej probie 3766 stowarzyszen i fundacji na przetomie 2010 i 2011 roku
przez ankieterow firmy PBS DGA.

e _,Model wspdtpracy administracji publicznej i organizacji pozarzqdowych -—
wypracowanie i upowszechnienie standardéw wspdfpracy”, realizowanego w ramach
Priorytetu V Dobre rzgdzenie, Dziatanie 5.4 Rozwdj potencjafu trzeciego sektora,
Poddziatanie 5.4.1 Wsparcie systemowe dla trzeciego sektora Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki, wspdtfinansowanego ze srodkéw Unii Europejskiej w
ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego. Czesciq przedsiewziecia bytfo tez
badanie organizacji warszawskich finansowane ze srodkéw Urzedu Miasta
Stotecznego Warszawy.

Matgorzata Borowska — politolozka, absolwentka Uniwersytetu Jagielloriskiego oraz London
School of Economics. Od 10 lat analizuje sytuacje kobiet w zyciu publicznym, w Polsce i w
Wielkiej Brytanii (stypendium British Council 2008). Zwigzana z organizacjami
pozarzgdowymi, w tym najdtuzej Stowarzyszeniem Klon/Jawor i Stowarzyszeniem Szkota
Lideréw. Trenerka kluczowa w projektach systemowych dotyczacych rownosci szans kobiet i
mezczyzn w latach 2006 — 2011. Cztonkini Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej,
wiceprezeska Sieci SPLOT.

Materiat zostat przygotowany w ramach projektu , Partnerstwo — réwne szanse dla kobiet i
mezczyzn” finansowanego przez Trust for Civil Society in Central and Eastern Europe.
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