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ZALOZENIA BADAWCZE

Niniejszy raport zawiera prezentacje wynikéw
przeprowadzonej jesieniq 2025 roku diagnozy
gdanskich organizacji pozarzadowych. Badanie
zostato zrealizowane w ramach projektu
,Gdanskie Centrum Organizacji Pozarzqdowych
2025-2028". Na zlecenie Gminy Miasta Gdariska
projekt prowadzi Regionalne Centrum Informagiji
i Wspomagania Organizacji Pozarzadowych
(Fundacja RC).

Celem opracowania jest przedstawienie
szczegétowych ustalen umoiliwiajgeych
okreslenie kondycji gdanskiego trzeciego
sektora. Raport zawiera informacje na temat
potencjatéw lokalnych organizacii
pozarzgdowych oraz wyzwan, przed jakimi stajq.
Zebranie informacji na temat funkcjonowania
sektora stanowi punkt wyjécia do okreslenia
$ciezek jego dalszego rozwoju. Wyniki
zrealizowanego badania zwiekszajg $wiadomosé
probleméw zwigzanych z biezgcym
funkcjonowaniem organizagji i pozwalajg na
projektowanie rozwigzarn majgcych na celu
wzmochnienie sektora.

Badanie miato charakter iloéciowy. Polegato na
wypeieniu przez reprezentantéw gdarskich
organizacji kwestionariusza ankiety online

(w postaci Formularza Google). Kwestionariusz
adresowany byt do przedstawicieli wszystkich
organizacji pozarzgdowych zarejestrowanych na
terenie Gdarska. O jego wypetnienie proszone
byly osoby majace znaczny poziom wiedzy

o sposobie funkcjonowania organizaciji.

Dane byly zbierane w okresie od 7 listopada do
12 grudnia 2025 roku. Kwestionariusz wypetnili
przedstawiciele 154 organizacji (n=154). Dobdr
préby miat charakter nielosowy i opierat sie na
zasadzie dostepnosci. Informacja i zaproszenie
do udziatu w badaniu kierowane byly do
organizacji drogg mailowq, poprzez materiaty
(wiadomosci, krétkie filmy) w mediach
spotecznoéciowych oraz telefonicznie.

Organizacje, ktére wziely udziat w badani,
mogly rozpowszechniaé informacije o realizacji
projektu wéréd innych podmiotéw.

Wyniki badania pozwalajg na ocene mocnych

i stabych stron funkcjonowania gdarskich
organizagji oraz ich mozliwoéci realizacji zadan
wpisujacych sie w strategiczne kierunki rozwoju
miasta. Ukazujq przy tym wewnetrzne
zréznicowanie sektora ze wzgledu na czynniki
réznicujgce (m.in. staz organizacji, szacowang
liczbe odbiorcéw i wielkogé rocznych
przychodéw).’

Cze$¢ zasadnicza raportu, prezentujaca wyniki
zrealizowanego badania, zorganizowana zostata
wokét pieciu kluczowych obszaréw analitycznych,
odpowiadajacych réznym wymiarom
funkcjonowania organizacji pozarzgdowych.

Obejmuja one kolejno:

@ kapitat operacyjny, odnoszqcy sie do zakresu
i skali prowadzonych dziatan oraz grup
odbiorcéw,

@ kapitat spoteczny, koncentrujacy sie na
wspdtpracy, sieciowaniu oraz relacjach
z instytucjami publicznymi,

@ kapitat ludzki, analizujgcy zasoby osobowe
organizacji oraz rozwdj kompetenciji zespotu,

® kapitat materialny, dotyczgcy warunkéw
finansowych i lokalowych oraz

@ kapitat strategiczny, obejmujgcy ocene
kondycji organizaciji, identyfikacje wyzwan
oraz planowanie dalszego rozwoju.

W oparciu o zebrane, ustrukturyzowane zgodnie
z powyzszym opisem dane sporzgdzono wnioski
i rekomendacje do dalszych dziatad na rzecz
trzeciego sektora w Gdarisku.

" Wyniki analiz w podziale na zmienne niezalezne prezentowane sq wéwczas, gdy liczebnoéci odpowiedzi

w poszczegdlnych kategoriach pozwalajg na interpretacyjnie uzasadniong analize poréwnawcza,. Przyjeto, ze warunkiem

prowadzenia tego typu analiz jest wystarczajgca liczebnosé catej préby, umozliwiajgea dalsze dzielenie danych bez

nadmiernego rozdrobnienia podprc’)b i ryzyka przypadkowych wahar wynikéw. w pqutyce ctnot|izy te realizowano

w przypadkach, w ktérych liczebnosé préby pozwalata na zachowanie stabilnosci analitycznej (co najmniej n=100).






OGOLNE DANE O ORGANIZACJACH

INFORMACIJE O ORGANIZACII

W badanej prébie dominujq fundacje (56,5%).
42,9% respondentdéw reprezentuje
stowarzyszenia. 1 podmiot (0,6%) ma forme
spétdzielni socjalne;j.

Wykres 1. Status prawny organizacji (dane w %; n=154)
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Zrédto: opracowanie wiasne

Kwestionariusz najczeéciej wypetnialy osoby
reprezentujgce organizacje z krétkim stazem.

Az 37 ze 154 podmiotéw (24%) zostato
zarejestrowanych w latach 2024-2025. Sredni
staz organizacji wynosi 13 lat, natomiast
przecietnie podmioty, ktérych przedstawiciele
wzieli udziat w badaniu, funkcjonujg od 8 lat.
Tylko 4 organizacje (2,6%) powstaly przed rokiem
1989, ktéry symbolicznie otwiera okres
transformaciji ustrojowe;.

Wykres 2. Rok rejestracji organizacji (n=154)
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Zrédto: opracowanie whasne



Najwiece]j organizacji zarejestrowanych jest pod
adresami w czterech dzielnicach: Wrzeszezu
Gérnym (22,7%), Srédmiesciu (16,2%), Oliwie
(10,4%) oraz Wrzeszczu Dolnym (9,7%).

W pozostatych dzielnicach swoje siedziby ma nie
wiecej niz 5 organizacji. Dzielnica Gdariska, na
terenie ktérej organizacja jest zarejestrowana,
nie determinuje jednak zakresu prowadzone;j
przez niq dzialad i typu obstugiwanych grup
odbiorcéw. Aktywnosé organizacyjna moze
wykraczaé poza zakres terytorialny dzielnicy.

Tabela 1. Dzielnica Gdanska, na terenie
ktérej organizacja jest zarejestrowana (n=154)

2 I 2
. Wrzeszcz Gérny 35 22,7
. Srédmiescie 25 16,2
. Oliwa 16 10,4
. Wrzeszcz Dolny 15 97
. Chetm 5 32
. Piecki-Migowo 5 32
. Jasien 4 2,6
. Kokoszki 4 2,6
. Osowa 4 2,6
. Przymorze Wielkie 4 2,6
. Bretowo & 19
. Przymorze Mate 3 1,9

Siedlce

Strzyza

VIl Dwér

Brzezno

Matarnia

Stogi

Suchanino

Ujescisko-Lostowice

Zabianka-Wejhera-
Jelitkowo-Tysigclecia

Zaspa-Miyniec

Zaspa-Rozstaje

Anioftki

Letnica

Nowy Port

Orunia-S$w. Wojciech-
Lipce

Rudniki

Wyspa Sobieszewska

Zrédto: opracowanie wiasne
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Na potrzeby prowadzonej analizy dzielnice Wykres 3. Dzielnica Gdariska, na terenie ktdrej
Gdarska zostaly podzielone na dwie kategorie: organizacja jest zarejestrowana (dane w %; n=154)
dzielnice w rdzeniu miasta oraz dzielnice
pofozone w innych lokalizacjach. Do rdzenia
zaliczono dzielnice charakteryzujace sie wysokim
poziomem dostepnosci komunikacyjnej,
koncentracjq instytucji publicznych oraz
nasyceniem infrastruktury ustugowej?. Ponad 3 /4
organizagcji (76%) posiada adres rejestrowy

w dzielnicach w rdzeniuv Gdarska. Siedziby 24%
podmiotéw znajdujq sie w dzielnicach poza
miejskim rdzeniem.

Poza rdzeniem
76%

Zrédto: opracowanie wiasne

INFORMACIJE O RESPONDENTACH

W wigkszosei przypadkéw kwestionariusz
wypehialy osoby kierujace podmiotami, np.
dyrektorzy lub prezesi (85,1%). Organizacje
reprezentowane byly réwniez przez pracownikéw
merytorycznych, ktérzy zarzadzaja innymi
cztonkami zespotu, np. kierownikéw dziatu (7,8%)
oraz pracownikéw merytorycznych, ktérzy nie
realizujg funkcji zarzadezych, np. specjalistéw
(5,2%). Pojedyncze organizacje reprezentowali
pracownicy techniczni i administracyjni, np.
sekretarze (1,9%).

Wykres 4. Stanowisko respondenta w organizacji (dane w %; n=154)
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Zrédto: opracowanie whasne

*Za dzielnice rdzeniowe uznano: Aniotki, Letnice, O|iw¢, Przymorze Mate, Przymorze Wielkie, Siedlce, Strzyze, Suchanino,
Srédmiescie, VIl Dwér, Wrzeszez Dolny, Wrzeszcz Gérny, Zaspe-Miyniec, Zaspe-Rozstaje oraz Zabianke-Wejhera-
Jelitkowo-Tysigclecia. Do dzielnic potozonych poza miejskim rdzeniem (nie-rdzen) zaliczono: Bretowo, Brzezno, Chetm,
Jasien, Kokoszki, Matarnie, Nowy Port, Orunie-Sw. Wojciecha-Lipce, Osowe, Piecki-Migowo, Rudniki, Stogi, Ujescisko-
tostowice oraz Wyspe Sobieszewska.



W badanej prébie przewazajq kobiety

~ stanowiq 59,1% wszystkich oséb biorgcych
udziat w badaniu. 39% organizaciji
reprezentowanych jest przez mezczyzn.

W pojedynczych przypadkach (1,9%)
respondenci odméwili podania pfei.

60
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Wykres 5. Pte¢ respondenta (dane w %; n=154)
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Zrédto: opracowanie wiasne

70 lat i wiecej

Sredni wiek respondentéw, ktérzy wypetniali
kwestionariusz, wynosi 48 lat. Mediana wieku jest
o rok nizsza (wynosi 47 lat). W podziale na
przedzialy wiekowe dominuja badani w wieku od
40 do 49 lat, ktérzy stanowiq niespetna 1/3 préby
(31,8%). Znaczacy jest tez udziat oséb w wieku
50-59 lat (23,8%) i 30-39 lat (21,2%). Osoby

do 29. roku zycia stanowiq zaledwie 5,3%
respondentéw - niewiele wiecej niz badani

w wieku 70 i wiecej lat (4%).

Wykres 6. Wiek respondenta (dane w %; n=151)

Do 29 lat
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35

Zrédto: opracowanie wlasne

ZROZNICOWANIE SKALI DZIALALNOSCI
| ZASOBOW ORGANIZACII

W dalszej czeséci analizy wybrane zmienne
socjodemograficzne wykorzystywane sq jako
kryteria opisu zréznicowanej kondycji organizaciji.
Nalezq do nich: (1) szacowana liczba odbiorcéw,
do ktérych organizacja dociera w skali roku,

(2) wielko$é rocznych przychodéw organizaciji
oraz (3) fakt zatrudniania pracownikéw.

Kwestie specyfiki odbiorcéw, skali przychodéw

i charakterystyki zatrudnienia rozwijane sq
bardziej szczegdétowo w kolejnych rozdziatach.
Ogdlne dane przedstawione zostajq jednak juz
w czeéci wprowadzajacej jako punkt odniesienia
do dalszych analiz poréwnawczych.

Przecietnie organizacja dociera w skali roku do
grupy 1000 odbiorcéw. Srednio liczba ta jest
znacznie wyzsza — wynosi 42637. Wynika to

z fakty, ze pojedyncze organizacje definivjq
liczbe odbiorcéw w setkach tysiecy, a nawet

w milionach oséb. Skala dotarcia do odbiorcéw
wyraznie rézni gdanskie organizacje. O ile 17,1%

z nich dociera do mniej niz 100 oséb rocznie, 8,5%
wskazuje, ze grupa ta przekracza 10000 oséb.



Wykres 7. Szacowana liczba odbiorcéw, do ktérych
organizacja dociera w skali roku (dane w %; n=130)
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Zrédto: opracowanie wlasne

Gdanski trzeci sektor rézni tez wyraznie wielko$é
rocznych przychodéw w skali roku. W 2024 roku
najwiekszy odsetek podmiotéw uzyskat przychséd
w kwocie migdzy 100.000 PLN a 1.000.000 PLN
(32,5%). Proporcjonalnie 1/4 podmiotéw uzyskata
przychody w kwocie odpowiednio do 10.000 PLN
i powyzej 10.000 PLN do 100.000 PLN. Pozostate
17,5% podmiotéw uzyskato przychéd roczny
przekraczajgey 1.000.000 PLN.

Wykres 8. Wielko$¢ rocznych przychodéw organizagiji
w roku 2024 dane w %; n=80)
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Zrédto: opracowanie whasne

Niemal réwnoliczne sa grupy organizacji, ktére
zatrudniajg pracownikéw (50,8%), oraz tych,
ktére tego nie robiq (49,2%).

Wykres 9. Zatrudnienie oséb w organizaciji
(dane w %; n=130)

Nie
49,2% Tak

50,8%

Zrédio: opracowanie whasne






ZAKRES | SKALA DZIALAN

84,4% podmiotéw, ktérych reprezentanci wzieli
udziat w badaniu, prowadzito w ostatnich
2 latach dziatalnosé. Pozostate 15,6% organizacji

nie realizowafo aktywnosci w omawianym okresie.

Wykres 10. Prowadzenie w ostatnich 2 latach
dziatalnosei przez organizacje (dane w %; n=154)

Tak 844

80 100

Zrédto: opracowanie wiasne

Organizacje z dlugim stazem znacznie czesciej
prowadzq dziatalnoéé niz podmioty z krétsza
historia. Wynika to przede wszystkim z faktu,

7e cze$é najmtodszych organizacji dopiero
rozpoczyna dziatalno$é. Jesli organizacja
funkcjonuje od wielu lat, prawie zawsze prowadzi
tez aktywne dziatania. Dane te korespondujq

z podziatem reprezentantéw podmiotéw ze
wzgledu na wiek. Organizacje prowadzone
przez osoby starsze czedciej prowadza
dziatalno$¢. Z minimalnie wiekszqg czestotliwosciq
prowadzone sq tez dziatania w organizacjach
zlokalizowanych poza geograficznym rdzeniem
miasta oraz przez mezczyzn.

Powody, dla ktérych organizacja nie prowadzita
w ciagu ostatnich 2 lat dziatalnoscei, sq
zréznicowane. Z uwagi na niewielkq liczbe
organizagcji nieaktywnych (n=24) na Wykresie
11 odpowiedzi przedstawiono w postaci liczby
wskazan. Znaczna czeéé nieaktywnych
organizacji (8) za przyczyne wskazata fakt
rozpoczynania dziatalnosci - te odpowiedz
badani dodawali do zdefiniowanej kafeterii
odpowiedzi. 8 podmiotéw wskazato przy tym,
ze barierq w prowadzeniu dziatalnosci byty
trudnosci formalno-prawne.

Tabela 2. Prowadzenie w ostatnich 2 latach dziatalnosci przez organizacje w podziale na zmienne niezalezne® (dane w %; n=154)

Kategoria
H m

Organizacje prowadzgce 629

dziatalnos¢

Zrédfo: opracowanie whasne

97l8 - 83l8

Istotne znaczenie mialy tez inne uwarunkowania,
w tym: brak lokalu lub infrastruktury do
prowadzenia dziatar (7), brak czasu po stronie
cztonkéw / lideréw (6), brak sprzetu lub zasobéw
materialnych (5) oraz brak mozliwosci
pozyskania dotacji i grantéw (5).

Wykres 11. Powody, dla ktérych organizacja nie
prowadzita dziatalnosci w ciagu ostatnich 2 lat (n=24)

Nowopowstata
organizacja

Trudnosci
forma|no—prqwne

Brak lokalu lub
infrastruktury do
prowadzenia dziatan

Brak czasu po stronie
cztonkéw/lideréw

Brak sprzetu/
zasobéw materialnych

Brak mozliwosci
pozyskania
dotacji/grantéw

Brak wiedzy/
kompetenciji do
prowadzenia
dziatalnosei

Brak wystarczajacej
liczby zaangazowanych
cztonkéw /pracownikéw

Brak zapotrzebowania
na dziafalnosé / brak
zainteresowania

Zbyt duza konkurencja
ze strony innych
organizacji

o
N
IS
o

Zrédto: opracowanie whasne

3Staz: 1-5 - od 1 roku do 5 lat, 6-15 - od 6 do 15 lat, >15 - powyzej 15 lat. Dzielnica: R - rdzen, N-R - nie-rdzer.
Ple¢: K - kobieta, M — mezczyzna. Wiek: <47 - do 47 lat, >48 - od 48 lat wzwyz. W przypadku wieku kryterium
podzialu jest mediana, tj. przecietny wiek osoby wypetniajgcej kwestionariusz.

- N
(o] (o]
(6] ()]
N
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Respondenci byli proszeni o okreslenie, w jakich
obszarach w ciggu ostatnich 2 lat dziatata
organizacja, ktérq reprezentuja. Zdecydowanie
najczesciej podmioty z gdanskiego trzeciego
sektora prowadza aktywnoéé w obszarze
edukaciji, o$wiaty i wychowania (53,1%). Kolejne
pod wzgledem czestotliwosci wskazan kategorie
to ochrona i promocja zdrowia (32,3%),

Edukacja, oéwiata i wychowanie

Ochrona i promocja zdrowia

Kultura, sztuka, ochrona débr kultury
i dziedzictwa narodowego

Dziatalno$¢ wspomagajaca rozwdj
wspdlnot i spotecznosci lokalnych

Dziatalno$¢ na rzecz oséb
z niepetnosprawnosciami

Wspieranie i upowszechnianie kultury fizycznej

Pomoc spofeczna, w tym pomoc rodzicom
i osobom w trudnej sytuacji zyciowej

Promocja i organizacja wolontariatu
Dziatalno$é na rzecz integraciji cudzoziemcéw
Dziatalno$¢ na rzecz organizacii pozarzadowych

Dziatalno$é na rzecz oséb w wieku emerytalnym

Przeciwdziatanie uzaleznieniom
i patologiom spotecznym

Upowszechnianie i ochrona
wolnosci i praw cztowieka

Ekologia i ochrona zwierzat oraz
ochrona dziedzictwa przyrodniczego

Dziatalno$é na rzecz rc’)wnych
praw kobiet i mezczyzn

Promocja zatrudnienia i aktywizacji zawodowej

Organizacja wypoczynku
letniego dla dzieci i mtodziezy

Dziatalno$¢ na rzecz rodziny, macierzynstwa,
rodzicielstwa i ochrony praw dziecka

Wspieranie rodziny i systemu pieczy zastepczej

Nieodpfatna pomoc prawna, zwigkszenie
$wiadomosci prawne;

Porzadek i bezpieczeristwo publiczne

Dziatalno$é na rzecz mniejszosci narodowych
i etnicznych oraz jezyka regionalnego

Rewitalizacja

Prowadzenie streetworkingu

Zrédfo: opracowanie whasne

kultura, sztuka, ochrona débr kultury i dziedzictwa
narodowego (31,5%), dziatalno$é¢ wspomagajgca
rozwdj wspélnot i spofecznosci lokalnych (29,2%)

oraz dziatalno$é na rzecz oséb

z niepetnosprawnosciami (29,2%).

Wykres 12. Obszary, w ktérych organizacja dziatata
w ciagu ostatnich 2 lat (dane w %; n=130)
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Rozktad odpowiedzi wskazuje na zréznicowany

EDUKACJA, WYCHOWANIE | ROZWOJ

zakres prowadzonej przez organizacje

dziatalnosci. Na potrzeby dalszych analiz
szczegdtowe obszary dziatalnosei zostaly Edukacja, oéwiata | wychowane
zagregowane w pieé szerszych kategorii

tematycznych, obejmujacych dziatania

o Zb|iionym charakterze oraz adresatach Organizacja wypoczynku letniego dla dzieci i mtodziezy
wsparcia. Wyodrebniono nastepujace typy
dziatalnosci: (1) pomoc spoteczna, zdrowie

i wsparcie grup wrazliwych, (2) edukacje,

KULTURA, SPORT | AKTYWNOSC SPOLECZNA

wychowanie i rozwdj, (3) kulture, sport
i aktywnos’c’: SpOerCZnCL, (4) prawa czlowieka, Kultura, sztuka, ochrona débr kultury i dziedzictwa
réwnoéé i integracje oraz (5) rozwdj spofecznosci narodowego

lokalnych i spoteczenstwa obywatelskiego.

Wspieranie i upowszechnianie kultury fizycznej
Tabela 3. Typologia obszaréw dziatalnoéci organizaciji - DR SRS A

w ciqgu ostatnich 2 lat

PRAWA CZLOWIEKA, ROWNOSC | INTEGRACIA

POMOC SPOLECZNA, ZDROWIE

| WSPARCIE GRUP WRAZLIWYCH

Nieodptatna pomoc prawna, zwiekszanie swiadomosci
prawnej spoteczeristwa

Pomoc spoteczna, w tym pomoc rodzinom i osobom
w trudnej sytuaciji zyciowej, jak réwniez w zakresie

wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej oraz Upowszechnianie i ochrona wolnosci i praw czfowieka
wyréwnywania szans tych rodzin i oséb

. o . ) o Dziatalno$é na rzecz integracji cudzoziemcéw
Dziatalno$é na rzecz oséb z niepetnosprawnoéciami

Dziatalno$é na rzecz mniejszosci narodowych i etnicznych

Przeciwdziatanie uzaleznieniom i patologiom spotecznym ! !
oraz jezyka regionalnego

Ochrona i promocja zdrowia
Dziatalno$é na rzecz réwnych praw kobiet i mezczyzn

Promocja zatrudnienia i aktywizacji zawodowej oséb

pozostajacych bez pracy i zagrozonych zwolnieniem ROZWO3J SPOLECZNOSCI LOKALNYCH
Z pracy | BEZPIECZENSTWO OBYWATELSKIE

Dziatalno$é na rzecz oséb w wieku emerytalnym, w tym na
rzecz kombatantéw i oséb represjonowanych

Ekologia i ochrona zwierzat oraz ochrona dziedzictwa
przyrodniczego

Prowadzenie streetworkingu
Promocja i organizacja wolontariatu

Wspieranie rodziny i systemu pieczy zastepczej
Dziatalno$¢ na rzecz organizacji pozarzadowych

Dziatalno$é na rzecz rodziny, macierzynrstwa, rodzicielstwa,
upowszechniania i ochrony praw dziecka Dziatalno$é wspomagajgca rozwéj wspdlnot i spotecznosci
lokalnych

Rewitalizacja

Porzadek i bezpieczerstwo publiczne

Zrédto: o pracowanie wiasne



Prezentowane na Wykresie 13. wartosci maja
charakter wskaznikéw o zakresie od 0 do 1.
Dla kazdej organizacji obliczono syntetyczny
wskaznik natezenia dziatalnosci w dane;
kategorii tematycznej jako $redniq z zero
-jedynkowych zmiennych opisujgcych
szczegdtowe obszary dziatan przypisane do tej
kategorii. Warto$é 0 oznacza brak dziatas

w danym obszarze tematycznym, natomiast

wartoéé 1 - realizacje wszystkich przypisanych do

niego form aktywnosci. Wartosci posrednie
odzwierciedlaja stopien zréznicowania i zakres
podejmowanych dziatas.

Edukacja,
wychowanie i rozwdj

Kultura, sport
i aktywnosé spo}eczna

Pomoc spoteczna, zdrowie
i wsparcie grup wrazliwych

Rozwdj spotecznosei lokalnych
i spoteczenstwa obywatelskiego

Prawa czfowieka,
réwnos¢ i integracja

0,00

0,05

Zrédfo: opracowanie whasne

0,10

Najwiekszq aktywno$¢ gdanskie organizacije
pozarzadowe realizujq w obszarze edukacii,
wychowania i rozwoju oraz kultury, sportu

i aktywnosci spofecznej. Wyraznie mniejsza jest
natomiast intensywno$é w odniesieniu do
pozostalych wyréznionych obszaréw aktywnosci
podmiotéw. Relatywnie najrzadziej organizacje
podejmujq dziatania z zakresu praw cztowieka,
réwnosci i integraciji.

Wykres 13. Natezenie dziatalnosci organizagii
w wyréznionych kategoriach tematycznych w ciagu
ostatnich 2 lat (wskaznik 0-1; n=130)

0,15 0,20 0,25 0,30

0,35



Natezenie dziatalnosci organizaciji

w poszczegdlnych kategoriach tematycznych jest
silniejsze w podmiotach o wiekszym potencijale

- osiggajacych wyzsze przychody

i zatrudniajacych pracownikéw. Wskazniki sq tez
wyzsze w organizacjach, w ktérych liczba
odbiorcéw jest wigksza. Pozostate zmienne

w sposéb niejednoznaczny warunkujg poziom
natezenia dziatalnoéci organizagiji.

Edukacja,
wychowanie 0,26
i rozwoj

Kultura, sport
i aktywnos¢
spoteczna

Pomoc
spoteczna,
zdrowie
i wsparcie grup
wrazliwych

Rozwdj
spotecznosci
lokalnych
i spoteczenstwa
obywatelskiego

Prawa cztowieka,
réwnosc
i integracja

Zrédfo: opracowanie wlasne

i
Kategoria
< >
100k 100k Tak

Uwage zwraca fakt, ze organizacje
reprezentowane przez kobiety czeéciej
realizujq dziatania w obszarach: edukacyjno-
wychowawczym, pomocy spofecznej oraz
praw cztowieka, natomiast w podmiotach
reprezentowanych przez mezczyzn
zauwazalne jest wyzsze natezenie aktywnosci
w obszarach kultury i sportu oraz rozwoju
spotecznosci lokalnych.

Tabela 4. Natezenie dziatalnosci organizagii

w wyréznionych kategoriach tematycznych w ciagu
ostatnich 2 lat w podziale na zmienne niezalezne
(wskaznik 0-1; n=130)*

*Przychody: <100k - do 100 tys. PLN, >100k - powyzej 100 tys. PLN. Zatrudnienie: tak - organizacja zatrudnia pracownikéw,
nie - organizacja nie zatrudnia pracownikéw. Odbiorcy: <1k - ponizej 1 tys. oséb, 21k - od 1 tys. oséb wzwyz.



Blisko potowa organizacji prowadzi dziatania
w trybie codziennym (47,7%). Pozostate podmioty
dziatajg w innym modelu: aktywnosci
prowadzonej kilka razy w tygodniu (19,2%), kilka
razy w miesigcu (14,6%), raz w miesigcu lub
rzadziej (8,5%), a co dziesigta z badanych
organizacji - nieregularnie. Srednia wartosé
wskaznika czestotliwosci dziatania organizacii
wynosi 3,8 w pieciostopniowej skali, na ktérej

1 oznacza dziatanie nieregularne,

a 5 - codzienne. Przecigetna organizacja
prowadzi dziatania czesciej niz kilka w razy

w miesiqcu, a ich czestotliwosé jest bliska
odpowiedzi kilka razy w tygodniu”.

Wykres 14. Czestotliwo$¢ dziatania organizacji
(dane w %; n=130)

Nieregularnie
(trudno okregli¢

Raz w miesigcu lub

rzadziej

Kilka razy w miesiacu
Kilka razy w tygodniu

Codziennie Czestotliwo$é dziatania organizacji wyraznie

réznicujq zmienne niezalezne. Jest ona
zauwazalnie wieksza w przypadku podmiotéw
2rscho: opracowanie whasne z dtuzszym stazem, osiagajacych wieksze
przychody i zatrudniajgcych pracownikéw.
Wyzsze wskazniki czestotliwosci dziatania
odnotowuje sie takze w organizacjach, ktére
adresujq oferte do wiekszego grona odbiorcéw,

prowadzonych przez osoby starsze i kobiety.

Tabela 5. Czestotliwoséé dziatania organizacii

w podziale na zmienne niezalezne ($rednia 1-5; n=130)

Przychody Zatrudnienie Odbiorcy

<100k Tak <1k 21k
3,45 - 3,27 | 341

Kategoria

H
Wskaznik
czestotliwosci 341 37

dziatania

organizacji

Zrédfo: opracowanie wiasne



Z rozktadu odpowiedzi na pytanie o zasieg
terytorialny dziatania organizacji wynika, ze
organizacje najczeiciej prowadzq aktywnosé

w odniesieniu do przestrzeni miejskiej, regiona|nej
lub ogdlnokrajowej. Takie deklaracje sktada
miedzy 45,4% a 47,7% respondentéw. Wyraznie
rzadziej natomiast zakres ten jest albo lokalny
(dzielnicowy) - 16,9%, albo wykraczajacy poza
ramy kraju (miedzynarodowy) - 17,7%.

Wykres 15. Zasieg terytorialny dziatania organizaciji
(dane w %; n=130)

Dzielnicowy 16,9
Szerszy zasieg terytorialny dziatad organizacji
Miejski 454 mozna dostrzec czeéciej w organizacjach, ktére
osiagajg wyzsze przychody w skali roku, adresujq
el 77 SWOJq.O‘FertQ do wieksze; ||<.:zby ,o<.:|b|or0f3w, sq
zlokalizowane w centralnej czeéci Gdarska,
a przy tym prowadzone przez mezczyzn i osoby
Ogslnokrajowy 45,4 miodsze. Organizacje zatrudniajace
pracownikéw czesciej realizujq dziatania
T - 7 W mniejszej s!<a|| geograf.lc%nej,.podczas gdy
podmioty, ktére pracownikéw nie zatrudniqja,
0 102030 40 50 sq bardziej skfonne prowadzi¢ aktywnosé
Zrédito: opracowanie whasne wW WymiQrZe OgélnoerJOWym quz’ ledZy—

narodowym.

Tabela 6. Zasieg terytorialny dziatania organizagii
w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

PrzyChOdy Odbiorcy m
' n -

Dzielnicowy 15,7 13,8
Miejski
Wojewodzki /
regionalny
Ogolnokrajowy 37,5 39,4
Miedzynarodowy 16,7

Kategoria

Zrédto: opracowanie wlasne






ODBIORCY

Odsetek organizaciji, ktére docierajq w skali roku
do wiekszej liczby odbiorcéw, jest wyzszy

w grupie podmiotéw z wiekszymi przychodami,
zatrudniajacych pracownikéw i zlokalizowanych
w miejskim rdzeniu. Organizacje dziatajace na
wikazq 5|<c1|<§ sa re|cttywnie czesciej
reprezentowane przez mezczyzn i osoby modsze.
Najczeécie] sq to przy tym podmioty, ktérych staz
miesci sie w przedziale od 6 do 15 lat.

Tabela 7. Szacowana liczba odbiorcéw, do ktérych
organizacja dociera w skali roku w podziale na
zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Najwieksza grupa organizacji adresuje oferte do
oséb w wieku od 27 do 59 lat (93,8%). 83,2%
podmiotéw wéréd odbiorcéw oferty uwzglednia
miodych dorostych w wieku od 19 do 26 lat,

a 76,2% — osoby w wieku 60 lat i powyze;j.

Kategoria

1000 oséb i wiecej

Zrédfo: opracowanie whasne

Relatywnie najrzadziej odbiorcami oferty
organizacji sq dzieci i mtodziez do lat 18 (60,8%).

Wykres 16. Przedstawiciele grup wiekowych nalezgcych
do odbiorcéw oferty organizaciji (dane w %; n=130)

Dzieci i mfodziez
(do 18 lat)

Mtodzi dorosli
(w wieku od 19 do 26 lat)

Osoby w wieku
od 27 do 59 lat

Osoby w wieku 60 lat
i powyzej

Zrédito: opracowanie whasne



Zakres grup wiekowych nalezacych do
odbiorcéw oferty podmiotéw jest pochodng ich
potencjatu organizacyjnego. Wiekszy zakres
dotarcia do réznych wiekowo grup odbiorcéw
odnotowuje sie w podmiotach z dluzszym stazem,
z wiekszymi przychodami rocznymi,
zatrudniajgcych pracownikéw, zlokalizowanych
w geograficznym rdzeniu miasta. Im starsi sq
respondenci, tym czesciej adresuja oferte do
oséb w wieku 60 lat i powyze;j.

Tabela 8. Przedstawiciele grup wiekowych nalezgcych
do odbiorcéw oferty organizacji w podziale na zmienne
niezalezne (dane w %; n=130)

Kategoria

Dzieci i mtodziez (do
18 lat)

Mtodzi dorosli
(w wieku od 19 84,6 70,5 77,5 76,6 | 76,6 68,8
do 26 lat)
Osoby w wieku od 27 94,9 90,9 92,5 92,2 90,6 93,8
do 59 lat
Osoby w wieku 60 lat 66,7 68,2 72,5 71,9 64,1 65,6

i powyzej

Zrédto: opracowanie wlasne



Organizacje kierujq swojq oferte do réznych grup
odbiorcéw ze wzgledu na sytuacje zyciowq

i specyficzne potrzeby (wynikajgce np. ze stanu
zdrowia czy kondycji edukacyjnej). Najczesciej
adresatami oferty sq osoby zawodowo zwigzane
z realizacjq zadaA prowadzonych przez
organizacje (56,2%). Na kolejnych pozycjach

w zestawieniu znajdujq sie osoby

z niepetnosprawnosciami (50%), wolontariusze
zwigzani z realizacjq zadan (46,9%) oraz osoby
narazone na dyskryminacje i dyskryminowane
(46,9%). Szczegdtowe zestawienie danych
zaprezentowane jest na Wykresie 17.

Wykres 17. Grupy odbiorcéw oferty organizacji
(dane w %; n=130)

Osoby zawodowo zwiazane
z realizacjq zadan

Osoby
z niepetnosprawnosciami

Wolontariusze zwigzani
z realizacjq zada#

Osoby narazone na
dyskryminiacje /dyskryminowane

Osoby o niskim statusie
spoteczno-ekonomicznym

Osoby ze specjalnymi
potrzebami edukacyjnymi

Imigranci/repatriaci

Osoby z problemami, zaburzeniami
i chorobami psychologicznymi

Seniorzy pozbawieni wiasciwe;j
opieki rodziny

Rodzice biologiczni, zastepczy,
opiekunowie prawni

Bezrobotni i bierni zawodowo

Chorzy lub zagrozeni
chorobami cywilizacyjnymi

Osoby z problemem
uvzaleznier i wspéfuzaleznieni

Osoby uwiktane w przemoc
(ofiary, sprawey, swiadkowie)

Dzieci pozbawione wiasciwe;j
opieki rodzicéw

Osoby w kryzysie
bezdomnosci

Zrédto: opracowanie whasne

20



Rozktad odpowiedzi wskazuje na duzqg
réznorodno$¢ grup odbiorcéw, do ktérych
organizacje kierujq swojq oferte. Szczegédtowe
kategorie odbiorcéw zostaly zagregowane w trzy
szersze kategorie analityczne, obejmujgce grupy
o zblizonym charakterze potrzeb oraz podobnym
typie interwencji. Wyodrebniono nastepujace
kategorie: (1) problemy zdrowotne i funkcjonalne,
obejmujgce odbiorcéw wymagajgcych
specjalistycznego wsparcia terapeutycznego lub
edukacyjnego, (2) problemy spoteczne i zyciowe,
odnoszace sie do oséb znajdujacych sie w trudne;
sytuacji spoteczno-ekonomiczne;,
doséwiadczajacych kryzyséw zyciowych,
wykluczenia lub braku wsparcia srodowiskowego
oraz (3) otoczenie i zasoby realizacji dziatar,
obejmujgce osoby petniace role wspierajace lub
realizacyjne, w tym rodzicéw i opiekunéw, kadre
merytoryczng oraz wolontariuszy.

Tabela 9. Typologia grup odbiorcéw oferty organizaciji

PROBLEMY ZDROWOTNE | FUNKCJONALNE

PROBLEMY SPOLECZNE | ZYCIOWE

Imigranci / repatrianci

Osoby narazone na dyskryminacje / dyskryminowane

Osoby w kryzysie bezdomnosci

Bezrobotni i bierni zawodowo

Osoby uwiktane w przemoc (ofiary, sprawcy, swiadkowie)

Osoby o niskim statusie spoteczno-ekonomicznym

Dzieci pozbawione wtasciwej opieki rodzicéw

Seniorzy pozbawieni wtasciwej opieki rodziny

OTOCZENIE | ZASOBY REALIZACJI DZIALAN

Osoby z niepetnosprawnosciami

Osoby z problemem uzaleznier i wspétuzaleznieni

Osoby z problemami, zaburzeniami i chorobami
psychicznymi

Osoby ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi

Chorzy lub zagrozeni chorobami cywilizacyjnymi

21

Rodzice biologiczni, zastepczy, opiekunowie prawni
Osoby zawodowo zwigzane z realizacjq zadan

Wolontariusze zwigzani z realizacja zadar

Zrédto: opracowanie whasne

Z danych wynika, ze ngjsilniejsze natezenie
dziatalnosci organizacji dotyczy kategorii
otoczenia i zasobdw realizacji dziatad. Wskazuje
to na istotne zaangazowanie podmiotéw

w rozwdj zaplecza kadrowego oraz wsparcie
oséb petnigceych role realizacyjne i opiekuncze.
Nieco nizsze natezenie odnotowano w kategorii
probleméw zdrowotnych i funkcjonalnych
odbiorcéw, natomiast najnizsze - w kategorii
probleméw spotecznych i zyciowych odbiorcéw.
Dziatania adresowane do tej grupy wymagajq
wysokiego poziomu zasobdw organizacyjnych,
rozwijania wspdétpracy miedzyinstytucjonalne;
oraz intensywnego wsparcia indywidualnego,
co moze ograniczaé skale ich realizacji wéréd
podmiotéw z trzeciego sektora.



Wykres 18. Natezenie dziatalnoéci organizaciji
w wyréznionych kategoriach odbiorcéw
(wskaznik 0-1; n=130)

Otoczenie i zasoby
realizacji dziatan

Problemy zdrowotne
i funkcjonalne odbiorcéw

Problemy spofeczne
i zyciowe odbiorcéw

Zrédto: opracowanie whasne

Przychody

Kategoria

>15 <100k

Otoczenie
i zasoby realizacji 0,42
dziatah

Problemy
zdrowotne

i funkcjonalne
odbiorcéow

Problemy
spoteczne
i zyciowe
odbiorcow

Zrédto: opracowanie whasne

0,39

q 0,34

W podziale na szereg zmiennych niezaleznych nie
zaobserwowano wyraznych, systematycznych
trendéw w natezeniu dziatalnosci organizacii

w wyréznionych kategoriach odbiorcéw. Wyjatek
stanowi liczba odbiorcéw oraz pted. Natezenie
dziatalno$ci organizaciji w odniesieniu do
wyréznionych kategorii jest wigksze w przypadku
podmiotéw, ktérych oferta dociera do duzej
liczby odbiorcéw oraz tych, ktére w badaniu
reprezentowaly kobiety.

Tabela 10. Natezenie dziatalnosci organizacii
w wyrdznionych kategoriach odbiorcéw w podziale
na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)







KAPITAL SPOLECZNY

WSPOLPRACA

Respondenci mieli mozliwo$é wskazania czestotliwosei
kontaktowania sie organizaciji z okreslonymi grupami
instytucji / $rodowiskami. Wartosci wskaznikéw dla
poszczegdlnych kategorii mierzone sa na szescio-
stopniowej skali, na ktérej 1 oznacza, ze organizacja
nigdy nie kontaktuje sie z danqg grupg instytuciji,

a 6 - ze podejmuje takg aktywnos$é bardzo czesto.
Organizacje, ktére wziety udziat w badaniu, najczescie;
kontaktujq sie z lokalnqg spotecznoscia, na rzecz ktérej
dziatajq (4,31) oraz innymi organizacjami
pozarzadowymi (4,25). Warto$é przekraczajaca

4 punkty oznacza, ze kontakty podejmowane sa
czesciej niz czasami. Relatywnie najrzadziej
organizacje kontaktujq sie z Domami i Klubami
Sasiedzkimi (3,02) oraz z uczelniami wyzszymi (3,15).
Wartosci wskaznikéw zblizone do 3 oznaczajq, ze
dang aktywnosé podejmuje sie rzadko.

Wykres 19. Czestotliwoséé kontaktowania sie organizacji z okreslonymi grupami instytuciji /érodowiskami
($rednia 1-6; n=130)

Lokalna spotecznosé 4,31

Inne organizacje
pozgrzq owe 4,25

Samorzad
lokalny /regionalny 598

Placéwki oswiatowe 3,72

Przedsiebiorstwa 370
prywatne /biznes

Grupy nieformalne 3,60

Instytucje kultury 3,36

3,15

Uczelnie wyzsze

Domy i Kluby Sasiedzkie 3,02

o
N
[e]
s

Zrédto: opracowanie whasne



Szczegdtowe grupy instytucji i érodowisk zostaty
zagregowane w trzy szersze kategorie
analityczne, odzwierciedlajace charakter

i funkcje relacji podejmowanych przez
organizacje. Wyodrebniono: (1) otoczenie
spoteczne i partnerskie, obejmujgce podmioty

i érodowiska, z ktérymi organizacje utrzymuja
bezposrednie kontakty oparte na wspétdziataniu
i zakorzenieniu lokalnym, (2) instytucje publiczne
i sektorowe, reprezentujace relacje bardzie;j
sformalizowane, zwigzane z rec1|izctch zadar
publicznych i wspétpracq instytucjonalng oraz (3)
partneréw gospodarczych i zaplecze eksperckie.

Tabela 11. Typologia grup instytucji/$rodowisk,
z ktérymi wspdtpracuje organizacja

OTOCZENIE SPOLECZNE | PARTNERSKIE

Lokalna spotecznosé

Inne organizacje pozarzadowe

Grupy nieformalne

INSTYTUCJE PUBLICZNE | SEKTOROWE

Samorzad lokalny / regionalny

Placéwki oswiatowe

Instytucje kultury

Domy i Kluby Sasiedzkie

PARTNERZY GOSPODARCZY | ZAPLECZE

EKSPERCKIE

Przedsiebiorstwa prywatne / biznes

Uczelnie wyzsze

Zrédto: opracowanie wlasne
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Analizujgc dane w podziale na typy relacji
instytucjonalnych najwieksze jest natezenie
kontaktéw z otoczeniem spotecznym i partnerskim
(4,05). Z mniejszq czestotliwoéciq organizacije
wspdtpracujq z instytucjami publicznymi

i sektorowymi (3,52) oraz partnerami
gospodarczymi i zapleczem eksperckim (3,43).

Wykres 20. Natezenie kontaktéw organizacji wedtug
typéw relacji instytucjonalnych ($rednia 1-6; n=130)

Otoczenie spoteczne
i partnerskie

Instytucje publiczne
i sektorowe

Partnerzy gosEodarczy
i zaplecze eksperckie

Zrédto: opracowanie whasne



Skala natezenia kontaktéw, jakie organizacje
utrzymuja z réznymi instytucjami, jest pochodng
ich potencjatu. Wiekszq skale wspétpracy
odnotowuje sie w przypadku podmiotéw
osiagajacych wyzsze przychody, zatrudniajgcych
pracownikéw i realizujgcych dziatania
docierajgce do wiekszego grona odbiorcéw.
Intensywnosé kontaktéw jest tez wieksza wéréd
instytucji z dtuzszym stazem.

Tabela 12. Natezenie kontaktéw organizacji wedtug
typéw relacji instytucjonalnych w podziale na zmienne
niezalezne ($rednia 1-6; n=130)

Przychody Zatrudnienie Odbiorcy

Kategoria

Otoczenie spoteczne
i partnerskie

3,87 3,85 | 3,81

Instytucje publiczne
i sektorowe

3,35 3,18 32

Partnerzy
gospodarczy 3,31
i zaplecze eksperckie

3,24 | 312

Zrédto: opracowanie wlasne

Niemal wszystkie organizacje dostrzegajq
potrzebe wspdtpracy z administracjq publiczna.
Takqg deklaracje ztozyto 96,2% respondentéw.

Wykres 21. Dostrzeganie przez organizacje potrzeby
wspdtpracy z administracjq publiczng (dane w %; n=130)

Nie
3,8%

Tak
96,2%

Zrédto: opracowanie whasne
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Potrzebe wspétpracy z administracjq publiczng
dostrzegaja czeséciej respondenci reprezentujgcy
organizacje o najkrétszym stazu, ktére osiagajg
znaczace przychody. Relatywnie czedciej taka
deklaracje sktadaja tez badani starsi niz mtodsi.

Tabela 13. Dostrzeganie przez organizacje potrzeby
wspdtpracy z administracjq publiczng w podziale na

zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Przychody Zatrudnienie Odbiorcy

Organizacje dostrzegajq potrzebe wspdétpracy

Kategoria

Dostrzeganie
potrzeby wspétpracy

Zrédfo: opracowanie whasne

z administracja publiczng przede wszystkim

w wymiarze finansowym - takq deklaracje ztozyto
90% respondentéw. Wszystkie inne wskazania sq
wyraznie rzadsze. Nalezq do nich miedzy innymi
udziat w konsultacjach spotecznych i ciatach
dialogu (57,7%) oraz budowanie przestrzeni dla
gtosu organizacji o mniejszych zasobach

i kompetencjach (56,2%). Wéréd innych
odpowiedzi niz te sugerowane w kafeterii badani
wymieniali wzmacnianie potencjatu organizacji (5
wskazan), wptyw systemowy i rzecznictwo (3) oraz
partnerstwo w realizacji zadan publicznych (2).

Wykres 22. Obszary, w ktérych organizacja dostrzega
potrzebe wspdtpracy z administracjq publiczng
(dane w %; n=130)

Wspdtpraca finansowa,
(dotacje, granty, zlecenie zadar publicznych)

Udziat w konsultacjach spotecznych,
komisjach libiciglaeh dialogu

Budownie przestrzeni dla gtosu org%anizczc'i
o mniejszych zasobach lub kompetencjac

Reagowanie na sytuacje, w ktérych glos
organizacji jest pomijany

Interpretqc,{cx przepiséw lub regulacji
dotyczacych dziatalnosel trzeciego sektora

Przygotowywanie stanowisk, opinii lub wnioskéw
Rozwigzywanie sytuaciji konfliktowych

Inne

Zrédio: opracowanie wiasne
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Obszary wspétpracy organizacji z administracja
publiczng mozna zagregowad w dwa gtéwne typy
relacji. Wspétpraca zasobowo-

-instytucjonalna obejmuje dziatania osadzone

w formalnych ramach funkcjonowania administracii,
zwigzane z obiegiem zasobdw, procedurami oraz
udziatem organizacji w procesach decyzyjnych.
Wspdtpraca rzeczniczo-interwencyjna dotyczy
natomiast dziatad o charakterze reagujacym

i ochronnym, skoncentrowanych na reprezentowaniu
intereséw organizacji, wzmacnianiu ich glosu oraz
rozwigzywaniu sytuaciji konfliktowych.

Tabela 14. Typologia form wspétpracy
organizacji z administracjq publiczng

WSPOLPRACA ZASOBOWO-INSTYTUCIJONALNA

Przygotowywanie stanowisk, opinii lub wnioskéw

Udziat w konsultacjach spotecznych, komisjach lub ciatach
dialogu

Interpretacja przepiséw lub regulacji dotyczacych
dziatalnosei trzeciego sektora

Wspétpraca finansowa (dotacje, granty, zlecanie zadan
publicznych)

WSPOLPRACA RZECZNICZO-INTERWENCYINA

Rozwigzywanie sytuaciji konfliktowych

Budowanie przestrzeni dla glosu organizacji o mniejszych
zasobach lub kompetencjach

Reagowanie na sytuacje, w ktérych gtos organizacii jest
pomijany

Kategoria
H H

Wspotpraca

zasobowo- 0,53 0,55
instytucjonalna

Wspotpraca

rzeczniczo- 0,27 0,4
interwencyjna

Zrédfo: opracowanie whasne

0,53

0,36

0,54
0,35

Organizacje wyraznie czeéciej podejmujq
wspétprace z administracjq publiczng, ktéra
opiera sie na logice zasobowo-instytucjonalnej
(0,57). Rzadziej natomiast wspétpraca ta ma
charakter rzeczniczo-interwencyjny (0,39).

Wykres 23. Natezenie form wspétpracy organizaciji
z administracjq publiczng (wskaznik 0-1; n=130)

0,6

Wspétpraca
rzeczniczo-
interwencyjna

Wspdlpraca
zasobowo-
instytucjonalna

Zrodto: opracowanie wiasne

Natezenie form wspdtpracy organizacii

z administracja publiczng jest silnie uwarunkowane
ze wzgledu na szereg zmiennych niezaleznych.
Oba typy wspdtprac sq czesciej podejmowane
przez organizacje uzyskujace duze przychody,
zatrudniajace pracownikéw i kierujace oferte

do znacznego grona odbiorcéw. Z wiekszq
czestotliwosciq wspé’(pracg z administrach
publiczng deklarujq organizacje reprezentowane
przez kobiety i osoby starsze.

Tabela 15. Natezenie form wspétpracy organizagii
z administracjq publiczng w podziale na zmienne
niezalezne (wskaznik 0-1; n=130)

<1k
0,53
0,36

0,57
0,39







WSPARCIE DLA ORGANIZACII POZARZADOWYCH

Organizacje korzystaja ze wsparcia
instytucjonalnego w prowadzeniu biezgce;
dziatalnosci. Najczesciej swiadczy je Gmina
Miasta Gdanska (59,2%), rzadziej Gdanskie
Centrum Organizacji Pozarzadowych (44,6%),
aw 1nal0 przypadkéw — Centrum Inicjowania
Rozwoju.

Wykres 24. Odsetek organizaciji korzystajacych ze
wsparcia wybranych instytucji w ciggu ostatnich 2 lat
($rednia 1-5) (dane w %; n=130)

60
50
40
30 59,2
44,6
20
) n
0
Gmina Gdanskie Centrum
Miasta Centrum Inicjowania
Gdarska Organizaciji Rozwoju
Pozarzadowyc

Zrédto: opracowanie wlasne

Specyfika korzystania przez organizacje ze
wsparcia zalezy od organizagji. O ile Gmina
Miasta Gdariska i Centrum Inicjowania Rozwoju
czesciej udzielajg wsparcia organizacjom

z dtugim stazem, wigkszymi przychodami

i docierajacym do znacznej liczby odbiorcéw,
z oferty Gdarskiego Centrum Organizaciji
Pozarzadowych czedciej korzystaja podmioty
mtode, mniej zasobne w $rodki finansowe

i prowadzace dziatania na mniejszq skale.
Wsparcia poszukujq przy tym znacznie czeéciej
organizacje zatrudniajace pracownikéw,
reprezentowane w badaniu przez kobiety

i osoby starsze.

Tabela 16. Odsetek organizaciji korzystajacych ze wsparcia wybranych instytucii

w ciagu ostatnich 2 lat w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Kategoria H

Zrédfo: opracowanie whasne

Gmina Miasta
Gdanskie Centrum
Organizacji 47,5
Pozarzadowych
5,1 5
Rozwoju

46,9 50
39,1
1,6 6,3

'




Uwzgledniajac wsparcie ze strony wszystkich
trzech badanych instytucji, najczescie;
organizacje korzystajq z oferty szkoleniowo-
warsztatowej oraz doradczo-konsultacyjne;j.
Gmina Miasta Gdarska jest przede wszystkim
postrzegana jako wazny partner wspierajqcy
organizacje w wymiarze finansowym. Istotnym
wymiarem wspdtpracy z Miastem jest tez udziat
przedstawicieli organizacji w konsultacjach
spotecznych. Gdarskie Centrum Organizacji
Pozarzadowych i Centrum Inicjowania Rozwoju

Wykres 25. Rodzaje dziatar i form wsparcia

peJ(niq eeies: Wikazq rO|Q’ jes|i chodzi instytucjonalnego udzielanego organizacjom w ciagu

o wsparcie szkoleniowe i doradcze ostatnich 2 lat (dane w %)

@ Gmina Miasta Gdanska (n=77) @ Gdarskie Centrum Organizacji Pozarzgdowych (n=58) @ Centrum Inicjowania Rozwoju (n=12)
100

80

60
40
69,2 ]
630 69,0
53,8
20
31,2 325
0

85,7

40,3
23]
17,2 !

Szkolenia/ Doradztwo,/ Finansowanie Udziat Wsparcie Inna forma wsparcia
Warsztaty konsultacje projektéw w konsultacjach lokalne
spotecznych

Zrédio: opracowanie whasne

W Tabeli 17. przedstawiono dodatkowe rodzaje
dziatar i form wsparcia instytucjonalnego, jakie
wskazywaly w kwestionariuszu osoby
reprezentujgce organizacje. Z uwagi na zakres
wsparcia wigkszo$é dodatkowych odpowiedzi Organizacja imprez o charakterze turystycznym
wskazano w odniesieniu do oferty wsparcia
Gminy Miasta Gdanska.

Materialy promocyjne

Tabela 17. Rodzaje dziatan i form wsparcia
instytucjonalnego udzielanego organizacjom w ciagu A e S a6
ostatnich 2 lat - odpowiedzi dodatkowe

GDANSKIE CENTRUM ORGANIZACII
POZARZADOWYCH

GMINA MIASTA GDANSKA

Udziat przedstawicieli gminy w uroczystosciach

S A gL S o Wsparcie w pozyskiwaniu wolontariuszy

Spotkania integrujgce $rodowisko organizacii CENTRUM INICJOWANIA ROZWOJU
pozarzadowych

Spotkania z biznesem

Organizacja zajeé w ramach Miesigea Zdrowia
Psychicznego
Zrédto: opracowanie whasne
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Wsparcie instytucjonalne udzielane organizacjom
oceniane jest pozytywnie. Na skali 1-5, na ktérej

1 oznacza ocene zdecydowanie negatywna,

a 5 - zdecydowanie pozytywna, najlepie;
oceniono wsparcie oferowane przez Centrum
Inicjowania Rozwoju (4,5), a jedynie nieznacznie
stabiej - Gdanskiego Centrum Organizaciji
Pozarzgdowych (4,43). Ocene ponizej 4 punktéw
(3,94), oznaczajacaq, ze wsparcie uwazane jest
za raczej pozytywne”, otrzymata Gmina Miasta

Gdanska.
Wéréd udzielanych odpowiedzi najczesciej
Wykres 26. Ocena wsparcia instytucjonalnego wymieniano Wydziat Rozwoju Spotecznego (38
udzielanego organizacjom w ciggu ostatnich 2 lat Wsquaﬁ), Biuro Prezydenta ds. Ku|tury (16) oraz
(dane w % n=12) Miejski O¢rodek Pomocy Rodzinie w Gdarsku (14).
5 Petne zestawienie wskazywanych instytuciji
przedstawione jest w Tabeli 18.
4
Tabela 18. Instytucje, wydzialy i biura Gminy Miasta
Gdariska, z ktérymi organizacje wspétpracowaty
3 .
w ostatnich 2 latach
4,5
2 P
WPISY OGOLNE
1
Urzad Miejski w Gdarsku 3
0
|nf:cje(;‘vtvr;’:la %‘iﬁ?ﬁuk,;e Gmina WYDZIALY | BIURA URZEDU MIEISKIEGO W GDANSKU
Rozwoiu Organizacji Gdarska (umG)
(n:]Sj Pozq(rnzggé))wych (n=77)
) ‘ Wydziat Rozwoju Spotecznego 38
Zrédfo: opracowanie whasne
W odniesieniu do Gminy Miasta Gdanska Biuro Prezydenta ds. Kultury e
respondentéw proszono o wskazanie, z jakg
instytucja, Wydziajfem lub biurem organizacja Biuro Prezydenta 3z
wspétpracowata w ostatnich 2 latach. Na
odstawie udzielonych odpowiedzi
P y P Wydziat Edukagii 3

wyodrebniono wpisy ogdlne odnoszace sie do
Urzedu Miejskiego w Gdarisku jako catosci,
komérki organizacyjne Urzedu (wydzialy i biura), Biuro Prezydenta ds. Sportu 2
jednostki i ustugi miejskie funkcjonujace poza jego

strukturg, a takze podmioty spoza struktury Bluio Resrvely Edbiidan 2
organizacyjnej miasta. Dodatkowo wydzielono
I(.QtegOI’IQ V.VpISOW ZQWIerQJ.qcyCh nazwy Biuro Zastepcy Prezydenta Miasta Gdanska 1
niewystepujace w formalnej strukturze

organizacyjnej miasta, obejmujgcq potoczne,
skrétowe lub niejednoznaczne okreslenia uzyte Wydziat Bezpieczenstwa i Zarzgdzania

przez respondentdw. Kryzysowego

Wydziat Ekologii i Energetyki 1

Wydziat Gospodarki Komunalne; 1
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JEDNOSTKI | USLUGI MIEJSKIE (POZA STRUKTURA UMG) PODMIOTY SPOZA STRUKTURY ORGANIZACYJINEJ]
URZEDU MIEJSKIEGO

Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie w Gdarisku 14

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb 2
Niepetnosprawnych

Gdarskie Fundusze 5

Regionalne Centrum Informacji i Wspomagania 2
Gdariskie Nieruchomosci 4 Organizagcji Pozqrzqdowych
Centrum Dolna Brama 1 Rada Dzielnicy 1
Gdariska Agencja Rozwoju Gospodarczego 1 Regionalne Centrum Wolontariatu w Gdarsku 1
Gdanska Fundacja Przedsiebiorczosci 1 WPISY Z NAZWAMI NIEISTNIEJACYMI W FORMALNEJ
STRUKTURZE ORGANIZACYJINEJ MIASTA

Gdanski Archipelag Kultury 1
Wydziat Kultury 6

Gdariski Zarzad Drég i Zieleni 1
Wydziat Spraw Spofecznych 4

Gdarskie Centrum Réwnego Traktowania 1
Wydziat Zdrowia 2

Muzeum Gdariska 1

Biuro Aktywnosci Mobilnej 1

Wydziat Edukacii i Sportu 1
Wydziat Kultury Fizycznej i Sportu 1
Wydziat Nieruchomosci 1
Wydziat Sportu i Kultury 1

Wydziat Sportu i Turystyki 1

Zrédfo: opracowanie whasne
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SIECIOWANIE | DZIALALNOSC RZECZNICZA

Gdanskie organizacje przejawiajq rézne formy
aktywnosci w obszarze sieciowania i dziatalnosci
rzeczniczej. Poszczegdlne rodzaje
zaangazowania podejmowane sq zawsze przez
ograniczong grupe podmiotéw. Najwiece;j
organizacji (46,9%) uczestniczy w nieformalnych
sieciach w ramach trzeciego sektora. Dziatania
rzecznicze prowadzi 43,1% organizacji, z czego
33,1% robi to okazjonalnie, a 10% - regularnie.
35,4% podmiotéw uczestniczy w miedzysektoro-
wych sieciach wspétpracy, 34,6% poprzez swoich
przedstawicieli bierze udziat w ciatach
doradczo-konsultacyjnych, a 32,3% angazuje sie
w formalne sieci trzeciosektorowe.

Wykres 27. Aktywno$¢ organizacji w obszarze
sieciowania i dziatalnosci rzeczniczej
(dane w %; n=130)

Uczestnictwo
w nieformalnyc
sieciach w ramac
trzeciego sektora

Prowadzenie
dziatan rzeczniczych

Uczestnictwo
w m@sz]sektorowych
sieciach wspétpracy

Udziat przedstawicieli
ogranizacji w ciatach
doradczo-konsultacyjnych

Uczestnictwo w formalnych
sieciach w ramach
trzeciego sektora

o
o
N
o
[
o
S
o
u
o

Zrédio: opracowanie wiasne

W oparciu o pieé form aktywnosci organizaciji
w obszarze sieciowania i dziatalnosci rzeczniczej
powstat syntetyczny indeks.

Kategoria

Przychody Odbiorcy

Przyjmuje on wartosci od 0 do 5, gdzie

0 oznacza brak podejmowania jakiejkolwiek
formy aktywnosci, a 5 — bardzo wysoki stopien
usieciowania i aktywnosci rzecznicze;j. Blisko
potowa organizaciji (49,2%) albo nie podejmuje
aktywnosci w opisywanym aspekcie, albo robi to
incydentalnie. Co pigtq organizacje (20,7%)
charakteryzuje wysoki badz bardzo wysoki
poziom aktywnosci w odniesieniu do sieciowania
i dziatalnosci rzecznicze;j.

Wykres 28. Indeks sieciowania i dziatalnosci
rzeczniczej ($rednia 0-5; n=130)

Brak (0)
Incydentalne (1)
Ograniczone (2)
Umiarkowane (3)
Wysokie (4)

Bardzo wysokie (5)

Zrédfo: opracowanie whasne

Srednia warto$é indeksu sieciowania

i dziatalnosci rzeczniczej wynosi 1,93. Oznacza to,
e przecietnie jedna organizacja jest aktywna

w niespetna dwdéch formach aktywnosci. Wiekszy
poziom aktywnos$ci raportujq reprezentanci
podmiotéw o dtuzszym stazu, dysponujgcych
wiekszymi rocznymi przychodami, zatrudniajgcych
pracownikéw i adresujgcych oferte do duzej
grupy odbiorcéw. Wartosci indeksu sq tez
wieksze w przypadku organizagiji
zlokalizowanych w geograficznym rdzeniu

miasta, reprezentowanych w badaniu przez
kobiety i osoby mtodsze.

Tabela 19. Indeks sieciowania i dziatalnosci rzeczniczej
w podziale na zmienne niezalezne ($rednia 0-5; n=130)

Srednia warto$¢
indeksu

@ I

Zrédto: opracowanie whasne






KAPITAL LUDZKI

CZLONKOWIE ORGANIZACII

Reprezentanci 2/3 badanych podmiotéw (67,7%) Srednia liczba cztonkéw nalezgceych obecnie do

deklaruja, ze organizacje posiadajqg cztonkdw. organizacji wynosi 231, natomiast mediana
cztonkéw - 22. Jesli chodzi o cztonkéw

Wykres 29. Obecnos¢ cztonkéw w organizagiji aktywnych, Clngaiujqcych sie w dziatania

(dane w %; n=130) organizagcji (np. uczestniczacych w pracach czy

poswiecajgcych czas na dziatanie), érednio jest

ich w podmiocie 33, a mediana cztonkéw

\ aktywnych wynosi 10. W podziale na przedziaty
e

2239 liczba cztonkéw rozktada sie w miare

réwnomiernie miedzy poszczegdlnymi
kategoriami. Przy tak samo zdefiniowanych
przedziatach liczba cztonkéw aktywnych
najczedcie] (58%) wynosi od 1 do 10 oséb. Tylko
w 3 podmiotach (3,4%) liczba aktywnych
cztonkéw przekracza 100.

Wykres 30. Liczba cztonkéw nalezgcych do organizacji
i aktywnie dziatajacych w organizacji (dane w %; n=88)

Zrédfo: opracowanie whasne

Czlonkéw czeéciej majq organizacje o duzym
potencjale - dtuzszym stazu, wiekszych
przychodach, zatrudniajgcych pracownikéw

i adresujgcych oferte do duzej liczby odbiorcéw.
Uwage zwraca fakt, ze nieco czesciej cztonkowie
sq obecni w podmiotach zlokalizowanych poza
miejskim rdzeniem. Deklaracje dotyczacq
obecnosci w organizacji cztonkéw czesciej

@ Czlonkowie @ Czlonkowie aktywni
34

26,1 26,2
204 18,2 17
[ ]

0d1do 10 os. Powyzej 10 Powyzej 25 Powyzej
do 25 os. do 100 os. 100 os.

sktadaja mezczyzni i starsi respondenci.

Tabela 20. Obecnosé cztonkéw w organizacji
w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Zrédto: opracowanie whasne

Kategoria

Obecnogé C?'Onlkéw 53’8 . - 64 1
W organizacji

Zrédfo: opracowanie whasne

37



W prawie wszystkich podmiotach, w ktérych
obecni sq cztonkowie, funkcjonujq takze liderzy
petnigcy role kierownicze lub decyzyjne (97,7%).
W ponad 3/4 podmiotéw (76,7%) wystepuja przy
tym istotne wyzwania zwigzane z petieniem

funkeiji liderskich.

Wykres 31. Obecnosé lideréw w organizacjach oraz
wystepowanie wyzwar zwigzanych z petieniem funkgji
liderskich (dane w %)

100
80
60

40

20

Obenos¢ lideréw
petniacych role
kierownicze lub decyzyjne
w organizacjach (n=86)

Wystepowanie
istotnych wyzwan
w petieniu funkgji
liderskich (n=66)

Zrédfo: opracowanie wasne

Gtéwnym wyzwaniem w petnieniu przez lideréw
w organizacjach ich funkeji jest brak czasu
(80,3%). Istotnym problemem jest tez brak
wsparcia zespotu (54,5%). Relatywnie rzadziej
zwraca sie uwage na takie kwestie jak
zarzadzanie zmiang (28,8%) oraz konflikty
wewnetrzne (18,2%). W kategorii innych
odpowiedzi nalezy wymieni¢ zapewnianie
érodkéw na funkcjonowanie organizacji,
rozwigzywanie probleméw lokalowych,
przekonanie o nieréwnosci szans matych
podmiotéw w konkurencji o pozyskiwanie
$rodkéw z wigkszymi organizacjami, konieczno$é
taczenia pracy zawodowej z prowadzeniem
organizacji oraz poczucie marazmu w otoczeniu.
Petne zestawienie wynikéw zaprezentowano na
Wykresie 32.

Wykres 32. Wyzwania w petnieniu w organizacjach
funkeiji liderskich (dane w %; n=66)

Brak czasu

Brak
wsparcia
zespotu

Zarzgdzanie
zmiang

Konflikty
wewnetrzne

Problemy
finansowe

i brak stabilnosci
finansowej

Brak jasnego

13,6
podziatu rél
Brak wiedzy
formalnej

i nadmi 6,1
i nadmierna

biurokracja

Inne 6,

" .

Zrédto: opracowanie whasne







ZATRUDNIENIE

Wéréd organizacii, ktére zatrudniajq
pracownikéw, dominujq te z dtuzszym stazem,
wiekszymi rocznymi przychodami, docierajace
do znacznej grupy odbiorcéw i zlokalizowane
w centralnych czeéciach Gdanska. Wyraznie
czesciej zatrudniajq tez podmioty
reprezentowane w badaniu przez kobiety.

Organizacje zatrudniajq érednio 18 oséb.
Przecietnie wjednej organizagji zatrudnienie
znajduje 5 oséb. Najczesciej podmioty
zatrudniajg od 1 do 3 oséb (40,9%) lub powyzej

3 do 10 oséb (25,8%). Powyzej 20 oséb zatrudnia
13,6% organizacji. 3% podmiotéw generalnie
zatrudnia pracownikéw, ale w momencie
realizacji badania nikt w tych kilku organizacjach
nie pracowat.

Wykres 33. Liczba pracownikéw zatrudnionych aktualnie
w organizacji (dane w %; n=66)

50
40
30
20 409
258
10
16,7
13,6
o
0 os. Od1do  Powyiej Powyiej  Powyzej
3 os. 3 do 10 do 20 os.
10 os. 20 os.

Zrédfo: opracowanie whasne

Respondenci wskazywali, jaka jest dominujgca
forma wspétpracy oséb wykonujgeych zadania
w organizacji. Z danych wynika, ze najczescie]
stosowanq formq zatrudnienia jest umowa
zlecenie - takie rozwigzanie preferowane jest

w prawie potowie organizacji (48,5%). 28,8%
podmiotéw zatrudnia osoby przede wszystkim

w oparciu o umowe o prace, a 12,1% - w oparciu
o umowe o dzieto. Wéréd innych dominujacych
form wspétpracy wymieniano dziatalnogé
gospodarczq (3 wskazania). Jednokrotnie
zwrécono uwage, ze w podmiocie nie ma jedne;j,
dominujgcej formy zatrudnienia. To wskazanie jest
istotne — pytanie dotyczyto bowiem nie tyle tego,
w jaki sposéb organizacja zatrudnia osoby, ale
jaka jest dominujgca forma zatrudnienia.

Wykres 34. Dominujgca forma wspdtpracy oséb

wykonujacych zadania w organizacji (dane w %; n=66)
50
40
30

20

10

Umowa Umowa Umowa Porozu- Inne
zlecenie  oprace o dzieto mienie

o wolon-

tariacie

Zrédfo: opracowanie whasne

Tabela 21. Zatrudnienie oséb w organizacjach w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Kategoria

Zatrudnienie oséb
w organizacji

Zrédfo: opracowanie whasne



Zgodno$¢ pracy z misja

pracy/realizacja waznych

Ocena atrakeyjnosci zatrudnienia zalezy od
aspektu zatrudnienia. Badani mieli mozliwosé
dokonania oceny w siedmiu wymiarach. Oceny
formutowano na skali 5-stopniowej, na ktérej

1 oznaczato oceng zdecydowanie zlq,

a 5 - zdecydowanie dobra. Z uzyskanych danych
wynika, ze najlepiej oceniano zgodno$é pracy

z misjq i celami organizaciji (4,64), poczucie sensu
pracy i realizacje waznych spotecznie wartosci
(4,56) oraz atmosfere w pracy (4,53).
Zdecydowanie gorzej oceniono natomiast
stabilno$¢ zatrudnienia (2,97) i poziom
wynagrodzer (2,91) - érednie wyniki ponizej

3 punktéw oznaczaja, ze oceny w tych obszarach
sq nizsze od przecietne;.

Wykres 35. Ocena atrakcyjnosci zatrudnienia

w organizacji w wybranych obszarach ($rednia 1-5; n=66)

i celami organizaciji
Poczucie sensu

spotecznie wartosci
Atmosfera pracy

Elastycznos$¢
zatrudnienia

Mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego

Stabilnos¢
zatrudnienia

Poziom
wynagrodzen

Zrédio: opracowanie wiasne

Kryteria atrakeyjnosci zatrudnienia w organizaciji
mozna zagregowaé w dwa gtéwne wymiary.
Wymiar warunkéw zatrudnienia obejmuje
elementy o charakterze instrumentalnym,
odnoszace sie do materialnych i organizacyjnych
aspektéw pracy, takich jak poziom wynagrodzen,
stabilnogé i elastycznosé zatrudnienia oraz
mozliwosci rozwoju zawodowego. Wymiar sensu
pracy koncentruje sie natomiast na
niematerialnych aspektach funkcjonowania

w organizacji, obejmujgcych atmosfere w pracy,
poczucie sensu wykonywanych dziatan oraz
zgodno$¢ pracy z misjq i celami organizacji.

4

Tabela 22. Typologia kryteriéw zatrudnienia
W organizaciji

WARUNKI ZATRUDNIENIA

Atmosfera w pracy

Poczucie sensu pracy / realizacja wartosci

Zgodno$¢ z misja i celami organizagji
SENS PRACY
Poziom wynagrodzen
Stabilno$é zatrudnienia
Elastycznos¢ zatrudnienia
Mozliwo$é rozwoju zawodowego
Zrédto: opracowanie wiasne

Srednia ocena atrakeyjnosci zatrudnienia

w organizacji wynosi 3,92. Jest wiec nieco nizsza
niz ,raczej dobra” (4 punkty). Sktkadowe oceny
atrakeyjnosei zatrudnienia postrzegane sq
natomiast bardzo réznie. Wysokiej ocenie

w aspekcie sensu pracy (4,58) towarzyszy
znacznie nizsza ocena w aspekcie warunkéw
zatrudnienia (3,43).

Wykres 36. Ocena atrakcyjnosci zatrudnienia
w organizacji w dwdéch wymiarach (§rednia 1-5; n=66)

w

N

-

Warunki zatrudnienia

Sens pracy

Zrédto: opracowanie wiasne






WOLONTARIUSZE, PRAKTYKANCI, STAZYSCI

Znaczna czeéé organizacji (84,6%) angazuje do W przypadku wolontariuszy sektor jest podzielony
wspdtpracy wolontariuszy. Wyraznie mniejszy jest niemal réwnomiernie miedzy organizacje
natomiast odsetek podmiotéw, ktére wspdfpracujace z wolontariuszami regularnie
wspétpracujq z praktykantami oraz stazystami (48,2%) i nieregularnie (51,8%). Wspdtpraca ze
(38,5%). stazystami duzo czeéciej ma charakter

nieregularny (68%).

Wykres 37. Zaangazowanie wolontariuszy

i praktykantow/stazystow (dane w %; n=130) Wykres 38. Forma wspoétpracy z wolontariuszami
i praktykantami/stazystami (dane w %)

100

@ Wolontariusze (n=110) @ Praktykanci/stazysci (n=50)

80

60

40

20

0
Wolontariusze Praktykanci/stazysci

Zrédto: opracowanie wiasne

A . o d it ) Raczej regularnie Raczej nieregularnie
ngazowanie do wspétpracy zaréwno ,
wolontariuszy, jak i praktykantéw oraz stazystéw rodloropracowanie wiae
jest domeng organizaciji z wiekszym potencjatem

instytucjonalnym — majacych dtuzszy staz,

osiagajacych wieksze przychody w skali roku,

zatrudniajacych pracownikéw i docierajgcych

do wiekszej liczby odbiorcéw. Wiekszq skale

wspétpracy odnotowuje sie tez w przypadku

organizacji reprezentowanych przez kobiety

oraz starszych respondentéw.

Tabela 23. Zaangazowanie wolontariuszy
i praktykantoéw / stazystow w podziale na zmienne
niezalezne (dane w %; n=130)

Przychody Zatrudnienie Odbiorcy

Kategoria

Wolontariusze 82,1 84,1 85 79,7 76,6 72,5 82,8

Praktykanci / stazysci 28,2 34,1 35 21,9 31,3 33,3 34,5

Zrédto: opracowanie wiasne
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Podobnie jak w przypadku podejmowania Wykres 39. Liczba wolontariuszy, z jakimi organizacja
wspétpracy z wolontariuszami, jej regularny wspétpracuje w skali roku (dane w %; n=110)
charakter réwniez jest czestszy, gdy organizacje
charakteryzujq: dtuzszy staz, wyzsze przychody, 35
zatrudnienie oséb oraz duze grono odbiorcéw.

Ze wzgledu na dzielnice rejestracji oraz pte¢

i wiek respondentéw uktad danych dla regularne; 30
wspdtpracy z wolontariuszami jest inny niz dla
podejmowania z nimi wspétpracy w ogdle.
Czesciej regularnie z wolontariuszami >
wspdtpracujq organizacje spoza miejskiego
rdzenia, reprezentowane przez mezczyzn i osoby

20
mtodsze.

W skali roku organizacje $rednio wspétpracujq 15
z grupa 43 wolontariuszy. Przecietnie liczba ta

jest znacznie mniejsza — wynosi 10. Najwiekszy

jest odsetek organizaciji, ktére wspétpracujg 10
z grupqg od 1 do 5 wolontariuszy (34,5%). Ponad
1/4 podmiotéw (27,3%) wspdtpracuje z grupa
powyzej 10 do 20 oséb.

Od 1do Powyzej 5 Powyzej 10 Powyzej
5 os. do 10 os. so 20 os. 20 os.

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 24. Forma wspotpracy z wolontariuszami
w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=110)

H

Kategoria

Wspotpraca raczej 5 324

regularna

Zrédto: opracowanie wiasne
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Analogicznie do rezultatéw w odniesieniv do skali
i regularnosci wspétpracy, liczba wolontariuszy
zalezy od potencjatu organizaciji. Jest ona
wieksza w przypadku podmiotéw z dtuzszym
stazem, osiagajacych wyzsze roczne przychody,
zatrudniajgeych pracownikéw i docierajgcych do
znacznego grona odbiorcéw. Dodatkowo,
wolontariuszy jest wiecej w podmiotach

z geograficznego rdzenia, reprezentowanych

w badaniu przez mezczyzn i osoby mfodsze.

Liczba praktykantéw/stazystéw, z jakimi
wspdtpracujq organizacje, jest mniejsza niz
liczba wolontariuszy. Srednio w skali roku jedna
organizacja wspdtpracuje z grupg 9 stazystéw.
Jesli podmiot wspétpracuje ze stazystami,
najczescie] jest ich w skali roku dwoje (28%)
lub troje (24%).

Wykres 40. Liczba praktykantéw / stazystow, z jakimi
organizacja wspotpracuje w skali roku

(dane w %; n=50)
24
14

3lub 4 os. od 5do 9 os. 10 os. i wiecej

30

25
20
15
28
10
18
(0]
1 0s. 2 0s.

Zrédto: opracowanie wiasne

o

Tabela 25 Srednia liczba wolontariuszy, z jakimi organizacja wspétpracuje w skali roku w podziale na zmienne niezalezne

(Srednia; n=110)

Kategoria

Srednia liczba
wolontariuszy

Zrédto: opracowanie wiasne
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TRENING KOMPETENCJI

Respondenci wskazywali, ze ogélny poziom
kompetencji oséb dziatajacych w organizacji
(np. wiedza merytoryczna, umiejetnosei
organizacyjne, zdolnoéci komunikacyjne) jest
raczej wysoki. Sredni wskaznik na skali 1-5, na
ktérej 1 oznacza ocene najnizsza,

a 5 - najwyzsza, przekracza 4 punkty (4,09).

Wykres 41. Ogoélna ocena poziomu kompetencji oséb
dziatajacych w organizacji (dane w %; n=130)

50
40
30
50,0
20
30,0
10 19,2
0 0,8
o —
Zdecydo- Raczej Ani niski, Raczej Zdecydo-
wanie niski ani wysoki  wysoki wanie
niski wysoki

Zrédto: opracowanie wiasne

éredniq ocene poziomu kompetencji oséb
dziatajacych w organizacji rézni kondycja
organizagji. Uklad danych jest w tym przypadku
odmienny niz w przypadku wielu innych aspektéw
funkcjonowania podmiotéw. Deklaracje wyzszego
poziomu kompetenciji sktadajg bowiem osoby
reprezentujgce organizacje z mniejszym
potencjatem — z krétkim stazem, nizszymi
przychodami rocznymi, niezatrudniajgce
pracownikéw i adresujace oferte do mniejsze;j
grupy oséb.

Tabela 26. Srednia ocena poziomu kompetencji oséb
dziatajacych w organizaciji (Srednia 1-5; n=130)

Przychody

Kategoria

<100k

Srednia ocena
poziomu

3,93 4,15

kompetengji

Zrédio: opracowanie wiasne

4’1 4,08 - 4’06

Respondenci okreglali czestotliwogé korzystania
przez osoby w organizacji z wyréznionych formut
treningu kompetencji. Oceny mozna byto
dokonaé w oparciu o 6-stopniowq skale, na
ktérej 1 oznacza, ze z danej formuly nie korzysta
sie nigdy, natomiast 6 — bardzo czesto. Sredni
wynik dla wszystkich formut treningu kompetenciji
wynosi 3,27, co oznacza, ze poszczegdlne formuty
podejmowane sq nieco czesciej niz rzadko

(3 punkty), ale z mniejsza czestotliwosciq niz
czasami (4 punkty). Najczeséciej realizowang
formutq treningu kompetenciji jest wymiana
doswiadczen z osobami realizujgcymi podobne
dziatania (4,18), natomiast najrzadziej

- mentoring i tutoring (2,52) oraz studia i kursy
zawodowe (2,44).

Wykres 42. Czestotliwo$¢ korzystania przez osoby
w organizacji z wyréznionych formut treningu
kompetencji (srednia 1-6; n=130)

Wymiana doswiadczen
z osobami realizujgcymi
podobne zadania
Warsztaty
Konferencje i seminaria
Szkolenia zewnetrzne

Szkolenia wewnetrzne

Mentoring i tutoring

Studia (wyzsze,
podyplomowe)/kursy

zawodowe
0 1 2 3 4

Zrédto: opracowanie wiasne




Formy treningu kompetencji wykorzystywane

w organizacjach mozna uporzadkowad w trzy
zasadnicze kategorie. Do form wydarzeniowych
zaliczono warsztaty oraz konferencje i seminaria,
ktére majq charakter czasowy i sq realizowane
w ramach okreglonych wydarzer edukacyjnych.
Formy spoteczne obejmuja dziatania oparte na
relacjach i uczeniu sie poprzez doswiadczenie.
Z kolei formy zinstytucjonalizowane odnoszq sie
do dziata realizowanych w sformalizowanych
ramach organizacyjnych i edukacyjnych.

Tabela 27. Typologia formut treningu kompetencji

FORMY WYDARZENIOWE

Warsztaty

Konferencje i seminaria

FORMY SPOLECZNE

Wymiana doswiadczen z osobami realizujacymi podobne
dziatania

Mentoring i tutoring
Szkolenia zewnetrzne
Szkolenia wewnetrzne

Studia (wyzsze, podyplomowe) / kursy zawodowe

Zrédio: opracowanie wiasne

Organizacje relatywnie najczesciej korzystajq
z wydarzeniowych formut treningu kompetenciji
(3,55). Nieco rzadziej podejmujq dziatania

w zakresie formut spotecznych (3,35), za$
najrzadziej — formut zinstytucjonalizowanych
(3,02).

Wykres 43. Czestotliwos¢ korzystania przez osoby
w organizacji z wyréznionych kategorii formut treningu

kompetenciji ($rednia 1-6; n=130)

w

N

]
Formy wydarzeniowe Formy spoteczne Formy zinstytucjonalizowane

Zrédto: opracowanie wiasne
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Analiza czestotliwosci korzystania z réznych Zdecydowana wiekszoéé respondentéw (86,7%)

formut treningu kompetencji wskazuje na inny wyraza przekonanie, ze osobom zaangazowanym
uktad danych niz ten dotyczgcy autooceny w dziatania organizacji potrzebny bytby trening
poziomu kompetencji. O ile bowiem autoocena kompetencji.

jest wyzsza w przypadku organizacji z mniejszym

potencjatem, faktyczng aktywnos¢ w zakresie Wykres 44. Przekonanie o potrzebie treningu

treningu kompetencji podejmujq podmioty kompetencji wéréd oséb zaangazowanych w dziatania
o innym profilu - z wiekszym stazem, osiagajace organizacji (dane w %; n=130)

wyzsze przychody, zatrudniajace pracownikéw Nie

i kierujgce oferte do szerokiego grona 18

odbiorcéw. Paradoks ten mozna prébowad
wyja$ni¢ odmiennym sposobem konceptualizagiji
rozwoju kompetencji. Prawdopodobnie

w mniejszych organizacjach kompetencje
rozwijane sq w sposéb niewyodrebniony

i nierozpoznawany jako odrebna aktywno$é, co
sprzyja wysokiej autoocenie przy jednoczesnie
niskiej deklarowanej czestotliwosci korzystania
z form treningu. W organizacjach o wiekszym
potencjale rozwdj kompetenciji jest wyraznie
zinstytucjonalizowany i raportowany, co zwigksza

intensywno$é praktyk szkoleniowych, ale sprzyja Y
bardziej krytycznej samoocenie. 8:19%

Zrédto: opracowanie whasne
Tabela 28. Czestotliwo$¢ korzystania przez osoby
w organizacji z wyréznionych kategorii formut treningu
kompetencji w podziale na zmienne niezalezne
($rednia 1-6; n=130)

Kategoria

Formy spoteczne 3,1 3,34 3,18
remiy 333 339 3,56
wydarzeniowe
Formy
zinstytucjonalizow- 2,65 2,79
ane

Zrédto: opracowanie wlasne
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Relatywnie silniejsze przekonanie o potrzebie
treningu kompetencji dostrzegalne jest wéréd
podmiotéw o $rednim stazu, osiagajgcych nizsze
przychody roczne, niezatrudniajacych
pracownikéw i kierujacych oferte do szerokiego
grona odbiorcéw. Uktad ten ma nietypowy
charakter - fgczy bowiem organizacje

z wiekszym i mniejszym potencjatem. Silniejsze
przekonanie o potrzebie treningu kompetencji
wyrazajq tez respondentki-kobiety oraz badani
z organizacji zlokalizowanych w geograficznym
rdzeniu miasta.

Respondenci wskazywali, w jakich obszarach
osobom zaangazowanym w dziatania organizagiji
przydatne bylyby szkolenia lub inne formy
rozwoju kompetencji. Najczesciej wskazywano na
fundraising i projektowanie dziatan (72,6%),
zarzadzanie i organizacje (69%) oraz dziatania
komunikacyjno-promocyjne (64,6%). Wsréd
dodatkowych proponowanych odpowiedzi
wymieniono: prowadzenie dziatalnosei
gospodarczej, kursy jezykowe (certyfikacyjne)
oraz indywidualne konsultacje.

Tabela 29. Przekonanie o potrzebie treningu kompetencji wsréd oséb
zaangazowanych w dziatania organizacji w podziale na zmienne

niezalezne (dane w %; n=130)

Kategoria

<100k >100k

Przekonanie
o potrzebie treningu

kompetengji

87’2 .

Zrédto: opracowanie wasne

Zdecydowana wiekszoéé respondentéw (86,7%)
wyraza przekonanie, ze osobom zaangazowanym
w dziatania organizacji potrzebny bytby trening
kompetencji.

Wykres 45. Potencjalne obszary treningu kompetencji
(dane w %; n=130)

Fundraising/
projektowanie dziatan

Zarzadzanie/organizacja
Komunikacja/promocja
Wspotpraca/partnerstwa

Prawo/finanse/administracja

Wiedza merytoryczna
zwigzana z profilem org.

Kompetencje cyfrowe
Umiejetnosci miekkie

Inne

Zrédto: opracowanie wiasne



Potencjalne obszary treningu kompetencji zostaty
uporzadkowane w trzy gtéwne kategorie,
odzwierciedlajace rézne wymiary
funkcjonowania organizacji. Kompetencje
operacyjno-menedzerskie obejmujq zagadnienia
zwigzane z zarzadzaniem, finansami oraz
pozyskiwaniem zasobéw. Kompetencje relacyjno-
komunikacyjne koncentrujq sie na budowaniu
relacji, wspdtpracy oraz efektywnej komunikaciji,
zaréwno wewnetrznej, jak i zewnetrznej. Z kolei
kompetencje merytoryczno-techniczne odnoszq
sie do zaplecza eksperckiego i umiejetnosci
technicznych, w tym kompetenciji cyfrowych oraz
wiedzy specjalistycznej zwigzanej z profilem
dziatalnosci organizagiji.

Tabela 30. Typologia potencjalnych obszaréw
treningu kompetencji

KOMPETENCJE OPERACYJNO-MENEDZERSKIE

Zarzgdzanie / organizacja
Prawo / finanse / administracja
Fundraising / projektowanie dziatas
KOMPETENCJE RELACYJNO-KOMUNIKACYJNE
Komunikacja / promocja

Wspdtpraca / partnerstwa
Umiejetnosci miekkie
Kompetencje cyfrowe

Wiedza merytoryczna zwiazana z profilem organizacji

Zrédto: opracowanie wiasne

Kategoria

Kompetencje
operacyjno-
menedzerskie

0,68 0,58

Kompetencje

relacyjno- 0,54 0,47

Badani wskazuja, ze najsilniej odczuwajq
potrzebe treningu kompetencji oséb

w organizacji w zakresie operacyjno-
-menedzerskim. Warto$¢ wskaznika na skali

0-1 wynosi w tym przypadku 0,66. Jest ona
wyzsza niz dla kategorii kompetencji relacyjno-
-komunikacyjnych (0,53) oraz merytoryczno-
-technicznych (0,47).

Wykres 46. Potencjalne obszary treningu kompetencji
(wskaznik O-1; n=130)

0,7
0,6
05
04
03
0.2

01

0,0

Kompetencje
operacyjno-
menedzerskie

Kompetencje
merytoryczno-
techniczne

Kompetencje
relacyjno-
komunikacyjne

Zrédio: opracowanie wiasne

W podziale na zmienne niezalezne nie mozna
wyodrebni¢ jednoznacznych trendéw w zakresie
potrzeb organizacji w odniesieniu do treningu
kompetencji. Uwage zwraca natomiast fakt, ze
silniejszq potrzebe treningu kompetenc;i
dostrzegaja czesciej kobiety oraz osoby mfodsze,
a takze badani reprezentujgcy organizacije
zlokalizowane poza geograficznym rdzeniem
miasta.

Tabela 31. Potencjalne obszary treningu kompetencji
w podziale na zmienne niezalezne (wskaznik 0-1; n=130)

komunikacyjne

Kompetencje
merytoryczno- 0,49 0,41

techniczne

0,63 | 0,65 0,6
0,58 0,45 0,53
0,44 0,45 0,45

51

0,64 0,61
0,52 0,52 0,51
0,44 0,45 0,46

Zrédio: opracowanie wiasne






EMOCJE

Prowadzenie dziatan w organizacji kojarzone
jest czesciej z pozytywnymi niz z negatywnymi
emocjami. Badani byli proszeni o okreslenie
WJ(asnych emocji zwiqzctnych z funkcjonowctniem
w ramach podmiotéw, z ktérymi sg zwiazani.
Wskazywali, jak czesto doswiadezajq réznych
emocji, wybierajgc jeden z wariantéw na
6-stopniowej skali. Wartosé ,1” oznacza, ze dane;j
emocji osoba nie odczuwa nigdy, a 6"

- ze odczuwa jq bardzo czesto. Najczescie;
do$wiadczanymi emocjami sa: satysfakeja (5,04),
zadowolenie (4,97) oraz motywacja (4,92),
natomiast najrzadziej - frustracja (4,01), niepokdj
(3,79) i bezsilnosé (3,62). Srednia wartosé indeksu
emogji pozytywnych wynosi 4,92, natomiast
indeksu emocji negatywnych — 4. W praktyce
oznacza to, ze odczuwanie emocji pozytywnych
jest bliskie ,czestemu”, natomiast negatywne
odczuwane sq ,czasami”.

Wykres 47. Czestotliwos¢ doswiadczania przez
respondentéw emocji w zwigzku z dziataniem
w organizacji (srednia 1-6; n=154)

Satysfakcja
Zadowolenie
Motywacja
Rados$¢

Spetnienie

Przemeczenie
Stres
Frustracja
Niepokdj

Bezsilnos$¢

0] 1 2 3 4

Zrédto: opracowanie wiasne

Kategoria

Zrédto: opracowanie wiasne

Indeks emocji
pozytywnych
Indeks emocji
negatywnych

W odniesieniu do deklaracji o doswiadczaniu
réinych emogji zwiqzanych z podejmowaniem
dziatad w organizagcji uktad danych ma
specyficzny charakter. W odniesieniu do
wigkszoéci zmiennych zauwazyé mozna bowiem
wieksze natezenie jednoczeénie zaréwno emociji
pozytywnych, jak i negatywnych. Wskazuje to na
ambiwalentny charakter zaangazowania
organizacyjnego. Dziatania postrzegane jako
sensowne i wazne generujq zaréwno satysfakcje
i poczucie sprawczosci, jak i stres oraz
obcigzenie emocjonalne, wynikajace

z odpowiedzialnosci i intensywnosci pracy.

Te hipoteze potwierdza fakt, ze wyzsze wyniki
$rednie na obu indeksach zaobserwowaé mozna
w przypadku organizaciji z dtuzszym stazem,
osiagajacych wigksze przychody,
zatrudniajgeych pracownikéw i kierujacych
oferte do wiekszego grona odbiorcéw.

Tabela 32. Czestotliwo$¢ doswiadczania przez
respondentéw emocji w zwigzku z dziataniem

W organizacji w podziale na zmienne niezalezne
(srednia 1-6; n=154)







KAPITAL MATERIALNY

FINANSE

Z materiatu empirycznego wynika, ze 61,5% Podobny, chod nie tozsamy, jest uktad danych

organizacji w 2024 roku osiggneto przychéd. w podziale na zmienne niezalezne w odniesieniu
do skali osiagniecia w 2024 roku przychodéw

Wykres 48. Osiqgniecie przez organizacje przychodu przekraczajgeych 100.000 PLN. Takg sytuacje

w 2024 roku (dane w %; n=130) zaobserwowaé mozna w organizacjach o dtugim

stazu, zatrudniajgcych pracownikéw

i adresujgcych oferte do duzego grona

odbiorcéw. Jednoczesénie jednak inaczej niz

w przypadku samego faktu osiggania

przychodéw ich wysokosé przekraczajgca

100.000 PLN czesciej ma miejsce w przypadku

podmiotéw zlokalizowanych poza geograficznym
Tak rdzeniem miasta oraz w przypadku podmiotéw

Nie
38,5%

61,5% reprezentowanych przez mezczyzn.

Zrédto: opracowanie whasne

Przychody czesciej uzyskiwaly organizacje

z dtugim stazem, zatrudniajgce pracownikéw,
adresujgce oferte do szerokiego grona
odbiorcéw i zlokalizowane w rdzeniu
geograficznym miasta. Nieco czeséciej byly to tez
podmioty reprezentowane w badaniu przez
kobiety oraz osoby mtodsze.

Tabela 33. Osiagniecie przez organizacje przychodu
w 2024 roku w podziale na zmienne niezalezne
(dane w %; n=130)

Kategoria

Osiggnigcie
przychodu w 2024 43,8 54,7 53,1 58,8
roku

Tabela 34. Osiagniecie przez organizacje przychodu w 2024 roku powyzej 100.000 PLN
w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

>48

Kategoria

Przychody roczne
powyzej 100.000 PLN 26,3 33.3 -

Zrédto: opracowanie wlasne
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Gtéwnym zrédtem finansowania, z jakiego
korzystajq organizacje, sq darowizny. Stanowity
one zrédfo przychodu blisko 3 /4 podmiotéw
(73,8%). Istotne znaczenie ma tez finansowanie
dziatalnosci organizaciji ze Zrédet
samorzadowych (60%), sktadek cztonkowskich
(47,5%) oraz odptatnej dziatalnosci pozytku
publicznego (40%). Szczegdtowe zestawienie
zrédet finansowania, z jakich organizacje
korzystaty w 2024 roku, przedstawione jest na
Wykresie 49. Jedna dodatkowa odpowiedz
spoza predefiniowanej listy dotyczyta
sponsorowania dziatalnoéci organizacii.

Wykres 49. Zrédia finansowania, z jakich organizacja
korzystata w 2024 roku (dane w %; n=80)

Darowizny 738
Zrédia
samorzadowe
Sktadki

cztonkowskie

Odptatna dziatalno$¢
pozytku publicznego

Przychody z przekazania
1,5% podatku

Dziatalno$¢
gospodarcza

w
(@]

Zrédta rzadowe
i administracji centralnej

Fundusze Unii
Europejskiej

Zagraniczne zrodta
publiczne spoza UE

Inne |13

O e

Zrédto: opracowanie wiasne

- Przychody Zatrudnienie

Kategoria

Podejmowanie
dziatan
fundraisingowych

. 54,5

Posiadanie rezerwy
$rodkéw 35,9
finansowych

Niedoswiadczanie
przerw w ptynnosci
finansowej

Zrédio: opracowanie wiasne

Analizie poddano wybrane aspekty stabilnosci
finansowej organizaciji. Z danych wynika, ze 6 na
10 podmiotéw (60,8%) podejmuje dziatania
fundraisingowe. Mniej niz potowa posiada
rezerwy $rodkéw finansowych (46,2%) oraz nie
doéwiadcza przerw w ptynnosci finansowej (40%).

Wykres 50. Wybrane aspekty stabilnosci finansowej
organizacji (dane w %; n=130)

70
60
50
40
30
20
10
0
Podejmowanie Posiadanie Niedoswiad-
dziatan rezerwy cznie przerw
fundraisingowych srodkow w ptynnosci
finansowych finansowej

Zr6dio: opracowanie wiasne

Analiza wybranych aspektéw stabilnosci
finansowej organizacji w podziale na zmienne
niezalezne nie ujawnia jednoznacznych, liniowych
trendéw. Wartosci wskaznikéw réznicujq sie
pomiedzy kategoriami, jednak réznice te nie
uktadajq sie w spéjny wzorzec zalezny od stazu
organizacji, poziomu przychodéw, faktu
zatrudnienia czy cech demograficznych
respondentéw. Uzyskane wyniki sugerujq raczej
mozaikowy niz systematyczny charakter
zréznicowania stabilnosci finansowej badanych
organizacji.

Tabela 35. Wybrane aspekty stabilnosci finansowej
organizacji w podziale na zmienne niezalezne
(dane w %; n=130)

Odbiorcy




Gtéwnym powodem, dla ktérego organizacje
doéwiadczajq przerw w ptynnosci finansowe;

w ciagu roku jest brak statych zrédet przychodu.
Z sytuacja tq boryka sie 70,5% podmiotéw. Ponad
potowa (55,1%) wskazuje na problem w postaci
braku rezerw finansowych, a 43,6% respondentéw
podkres

a kwestie nieregularnosci wplywdéw
projektowych. Innymi trudnos$ciami sq wysokie
koszty state (30,8%), uzaleznienie od jednego
zrédta finansowania (24,4%) oraz opéznienia

w przekazywaniu dotacji (23,1%). Wéréd innych
odpowiedzi jednokrotnie wskazano nieterminowe
ptatnosei za faktury oraz brak umiejetnosci
pozyskiwania érodkéw na prowadzenie
dziatalnosci.

Wykres 51. Gtéwne powody, dla ktérych organizacja
dos$wiadcza przerw w ptynnosci finansowej w ciggu roku
(dane w %; n=78)

Brak statych zrodet
przychodu (np. sktadek
cztonkowskich, darowizn)

Brak rezerw finansowych

Nieregularno$¢
wpltywow z projektow

Wysokie koszty state (np.
lokal, wynagrodzenia)

Uzaleznienie od jednego
zrédta finansowania

Opbznienia
w przekazywaniu

dotacji/transz przez
grantodawcow

Inne

Zrédto: opracowanie wiasne
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Niezaleznie od faktu posiadania lokalu lub biura

WARUNK] LO KALOWE respondenci proszeni byli o okreslenie, czy

organizacja, z jakq sa zwiazani, doswiadcza
probleméw lokalowych. Taka sytuacja ma miejsce

60% podmiotéw dysponuje lokalem lub biurem na w ponad potowie podmiotéw (56,9%).
prowadzenie dziatalnosci. 47,7% posiada lokal
lub biuro na state, natomiast 12,3% - okazjonalnie. Wykres 53. Doswiadezanie przez organizacje

probleméw lokalowych (dane w %; n=130)

Wykres 52. Posiadanie przez organizacje lokalu/biura
(dane w %; n=130)

50
Nie
40 43,1%
30
Tak
56,9%

20

12,3

Tak, na state Tak, okazjonalnie Nie
Zrédto: opracowanie whasne

Zrédto: opracowanie wlasne

Posiadanie przez organizacje lokalu lub biura jest
wyraznie warunkowane jej potencjatem. Czesciej
dostep do lokalu lub biura majq bowiem
podmioty z dlugim stazem, znacznymi
przychodami, zatrudniajace pracownikéw

i adresujgce oferte do duzego grona odbiorcéw.
Organizacje z mniejszym potencjatem, jesli majg
dostep do lokalu lub biura, relatywnie czesciej niz
w przypadku podmiotéw o silniejszym potencjale
korzystajq z niego okazjonalnie.

Tabela 36. Posiadanie przez organizacje lokalu/biura
w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Kategoria

35 26,6 | 359 46,9 | 46,1
5 6,1 10,6 | 12,2 9,2

58

Posiadanie lokalu /
biura na state

17,9 45,5

Posiadanie lokalu /
biura okazjonalnie

Zrédto: opracowanie wlasne



Do$wiadczanie przez organizacje probleméw Wykres 54. Doswiadczanie przez organizacje
lokalowych nie jest prostq konsekwencja probleméw lokalowych (dane w %; n=74)

dostepnosci do lokalu / biura lub jego braku.
Na problemy lokalowe czesciej zwracajq na

przyk’fad uwage podmioty zatrudniajqce Brak miejsca
pracownikéw i adresujqgce oferte do duzego do pracy/
grona odbiorcéw. Specyfika trudnosci spotkar

zwigzanych z posiadaniem i dostepnosciq lokalu

na prowadzenie dziatalnosci moze wynikag
Wysokie koszty

z réznych powoddw. :
utrzymania

Gtéwnym problemem lokalowym jest brak miejsca
do pracy i spotkar - takq deklaracje ztozyto
55,4% respondentéw. Niemal réwnie istotnym
wyzwaniem sq wysokie koszty utrzymania lokalu

Zbyt mata
powierzchnia

(52,7%). Znaczenie majq réwniez takie czynniki
jok zbyt mata powierzchnia (28,4%), deficyty _
Deficyty

wyposazenia (25,7%), niewtasciwe warunki wyposazenia
techniczne (24,3%) oraz niekorzystna lokalizacja
(10,8%). Wéréd dodatkowych odpowiedzi

wskazano takze: brak mozliwosci pozyskania o
Niewtasciwe

lokalu z zasobu miejskiego, konieczno$¢ zmiany warunki

lokalizacji, niemozno$é oznaczenia lokalu, plan techniczne
wyburzenia budynku, wspétdzielenie lokalu

z innymi instytucjami oraz wysoki koszt wynajmu

Niekorzystna

lokalu. UL
lokalizacja

Inne

Tabela 37. Doswiadczanie przez organizacje
problemoéw lokalowych w podziale na zmienne

niezalezne (dane w %; n=130)
Przychody Zatrudnienie Odbiorcy

54,5 57,4 . 55 . 53,1 53,1

Zrédto: opracowanie wiasne

Kategoria

Doswiadczanie
probleméw
lokalowych

Zrédto: opracowanie wiasne






Kompetencje/kwalifikacje zespotu

KAPITAL STRATEGICZNY

AUTOOCENA

Badani okres

ali kondycje organizaciji, z ktéra sq
zwigzani w 7 wyréznionych obszarach. Oceny
dokonywano na skali 1-5, na ktérej ,1” oznacza
ocene zdecydowanie zlq, a ,5” - zdecydowanie
dobra. Zagregowany éredni wynik dla wszystkich
wyréznionych kategorii wynosi 3,88. Oznacza to,
ze jest nieco nizszy niz ocena ,raczej dobra”.
Najlepiej — powyzej 4 na 5 punktéw - oceniono
nastepujace wymiary: zaufanie spofeczne

i wiarygodno$¢ organizacji (4,38), efektywnosé
realizowanych projektéw i dziatan (4,22) oraz
kompetencje i kwalifikacje zespotu (4,21).
Najgorzej, a jednoczeénie wyraznie stabiej niz
wszystkie inne wymiary, oceniono natomiast
stabilnogé finansowa podmiotéw (2,98).

Wykres 55. Ocena kondycji organizacji w wyrdznionych
obszarach ($rednia 1-5; n=130)

Zaufanie spoteczne/
wiarygodnos$¢ organizaciji

Efektywnos$¢ realizowanych 4
projektéw/dziatan

4,38
22
21
95
6
2 3 4

Zaangazowanie/motywacja zespotu -

Wspotpraca
z partnerami/interesariuszami

3
Ogranizacja pracy/procesy 6
wewnetrzne

3
8

3,74

Stabilno$¢ finansowa 29
1

0

Zrédto: opracowanie wiasne

W celu syntetycznego ujecia wynikéw oraz
identyfikacji kluczowych obszaréw potencjalnych
dziatar rozwojowych wyréznione obszary oceny
kondycji organizacji zostaly pogrupowane w dwa
nadrzedne wymiary analityczne. Pierwszy z nich
— kapitat wewnetrzny organizacji - obejmuje
elementy zwigzane z wewnetrznym
funkcjonowaniem organizagji. Drugi wymiar

- pozycja organizacji i relacje z otoczeniem

~ odnosi sie do sposobu funkcjonowania
organizacji w érodowisku zewnetrznym.

61

Tabela 38. Typologia potencjalnych obszaréw treningu
kompetencji

Stabilnoss finansowa
Zaangazowanie / motywacja zespofu
Kompetencije / kwalifikacje zespotu
Organizacja pracy / procesy wewnetrzne

POZYCJA ORGANIZACJI | RELACJE Z OTOCZENIEM

Efektywnosé realizowanych projektéw / dziatas
Wspétpraca z partnerami / interesariuszami
Zavufanie spoteczne / wiarygodnosé organizaciji
Zrédto: opracowanie wiasne

Ocena kondycji organizaciji jest lepsza

w wymiarze pozycji i relacji organizaciji

z otoczeniem (4,12). W odniesieniu do kapitatu
wewnetrznego organizacji ocena jest natomiast
zauwazalnie nizsza (3,7).

Wykres 56. Zr6znicowanie oceny kondycji organizaciji
w wymiarze wewnetrznym oraz relacji z otoczeniem
($rednia 1-5; n=130)

Pozycja i relacje
organizacji z otoczeniem

Zrédto: opracowanie wiasne

Kapitat wewnetrzny organizacji



Ocena kondycji organizacji ujawnia wyrazny
trend. Jest ona lepsza w przypadku organizacji
z wiekszym potencjatem zaréwno w odniesieniu

Wykres 57. Posiadanie przez organizacje strategii
rozwoju (dane w %; n=130)

do relacji z otoczeniem, jak i kapitatu 70

wewnetrznego. Na bardziej pozytywng ocene 60

wplywajq takie czynniki jak dtugosé stazu 50

organizacji, wielko$é przychodéw, fakt

zatrudniania pracownikéw, liczba odbiorcéw 40

oraz lokalizacja w rdzeniv geograficznym 30

Gdarska. Lepszq opinie o kondycji organizacii 20

wyrazajq takze kobiety oraz osoby starsze. 0 e
0

Ponad 3 /4 podmiotéw posiada strategie
rozwoju. W catej prébie dominujq te organizacije,
ktére dysponujq strategiq nieformalng (62,3%),

tj. takg, ktéra nie jest zapisana w postaci
dokumentu. Formalnq strategie posiada 13,8%
podmiotéw. 23,8% respondentéw wskazato, ze
organizacja, jokq reprezentujq, nie dysponuje
strategiq rozwoju.

Nie

Tak, formalng

Tak, nieformalng

(niezapisanag
w postaci dokumentu)

Zrédto: opracowanie wiasne

Niezaleznie od czynnikéw réznicujacych

w organizacjach wyraznie dominuje posiadanie
strategii rozwoju o charakterze nieformalnym. Co
ciekawe, strategie formalne czeéciej pojawiajg
sie w organizacjach o krétkim stazu. Bardzo duza
dysproporcje dostrzec mozna w odniesieniu do
skali przychodéw - gdy jest ona niewielka, niskie
jest tez prawdopodobienstwo, ze organizacja
posiadaé bedzie strategie (niezaleznie od jej
formy).

Tabela 39. Zr6znicowanie oceny kondycji organizacji w wymiarze wewnetrznym oraz relacji z otoczeniem
w podziale na zmienne niezalezne (Srednia 1-5; n=130)

Kategoria

i Tak ﬂ n i
Pozycja i relacje

organizacji z 4,03 3,96

otoczeniem

Odbiorcy

3,92 4,14

Kapitat wewnetrzny
organizacji

3,57 3,67 3,64 3,57

Tabela 40. Posiadanie przez organizacje strategii rozwoju w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=130)

Przychody
Kategoria

<100k f >100k
Posiadanie strategii

Zatrudnienie

1\
5
-]

; 106 | 75 11,6
formalnej
Posiadanie strategii 596 10
R E ] !

Zrédto: opracowanie wiasne



ZMIANY STRUKTURALNE

4 na 10 organizacji (40,8%) wprowadzito w ciagu
ostatnich 2 lat istotne zmiany w modelu i sposobie
dziatania.

Wykres 58. Wprowadzenie przez organizacje w ciggu
ostatnich 2 lat istotnych zmian w modelu i sposobie
dziatania (dane w %; n=130)

Tak
40,8%

Nie
59,2%

Zrédfo: opracowanie wiasne

Zmiany w modelu i sposobie dziatania
wprowadzajq czesciej organizacje z wiekszymi
przychodami i dziatajace na wigkszq skale.
Dotyczy to tez podmiotéw reprezentowanych
w badaniu przez mfodszq grupe respondentéw.
Warto réwniez podkresli¢, ze wprowadzanie
zmian jest najezestsze w podmiotach o érednim
stazu.

Tabela 41. Wprowadzenie przez organizacje w ciagu
ostatnich 2 lat istotnych zmian w modelu i sposobie
dziatania w podziale na zmienne niezalezne

(dane w %; n=130)

Kategoria

Wprowadzanie

istotnych zmian
w ostatnich 2 latach

Zrédfo: opracowanie whasne

63

Zmiany w modelu i sposobie dziatania, jakie
organizacje najczesciej wprowadzajg, dotycza
statutu i regulaminéw wewnetrznych (66%),
sposobéw dziatania, np. pracy zdalnej czy
nowych kanatéw komunikacii (58,5%) oraz modelu
finansowania, np. nowych zrédet przychodu czy
zmiany profilu grantowego (50,9%). Petna lista
wskazan na konkretne kategorie przedstawiona
jest na Wykresie 59. Wéréd odpowiedzi
dodatkowo wskazywanych przez ankietowanych
pojawily sie nastepujgce wskazania zmian:
otrzymanie lokaly, rodzaje podejmowanych
projektéw, zmiana sktadu zarzqdu, zmiana struktur
wewnetrznych oraz zmiany na stanowiskach

pracy.

Wykres 59. Istotne zmiany w modelu i sposobie
dziatania wprowadzone przez organizacje w ciagu
ostatnich 2 lat (dane w %; n=53)

Statut/regulaminy
wewnetrzne

Sposéb dziatania (np. praca
zdalna, nowe kanaty komunikacii)
Model finansowania (np.

nowe zrédta przychoduy,
zmiana profilu grantowego)

Misja, cele strategiczne
lub grupy odbiorcéw

Gtéwne obszary
dziatalnosci organizagiji

Zmiana nazwy lub
indentyfikacji wizvalnej

Zakres
terytorialny dziatan

Inne 75

0 10 20 30 40 50 60 70

Zrédto: opracowanie whasne




Brak stabilnosci (kr6tkoterminowe

BARIERY W PROWADZENIU DZIALALNOSCI

Najwieksza barierg utrudniajacq organizacjom
dziatalno$é sq trudnosci finansowe. Na istnienie
tego problemu wskazata ponad potowa
respondentéw (55,4%). Kolejne bariery

w zestawieniu wskazywano wyraznie rzadzie;j.
Zwracano uwage miedzy innymi na: brak
stabilnosci dziatad (37,7%), problemy lokalowe
(36,9%), biurokracje i przepisy prawa (33,8%)
oraz brak kadr / wolontariuszy (30%). Poza
mozliwymi do wyboru wariantami respondenci
dodatkowo wskazywali na: brak czasu na
zaangazowanie z powodu wykonywania pracy
zawodowej / innych obowigzkéw (dwukrotnie),
deficyt kompetenciji cyfrowych, ograniczong
mozliwo$é zatrudnienia na umowe o prace oraz
skomplikowanq strukture organizacyjna.

Wykres 60. Najwieksze bariery utrudniajagce dziatalno$¢

organizacji (dane w %; n=130)

Problemy finansowe

finansowanie projektow)

Problemy lokalowe (np. brak
lokalu, infrastruktury)

Biurokracja i przepisy
prawa

Brak
kadr/wolontariuszy

Trudno$ci we wspotpracy
z administracja publiczng

Staba rozpoznawalnos$¢
organizacji/brak promocji

Niski poziom zaangazowania
spotecznosci lokalnej

Brak szkolen i wsparcia
merytorycznego

Brak wspotpracy lub
konkurencja miedzy 4,60
organizacjami pozarzadowymi
Inne I
0 10 20 30 40 50 60

Zrédto: opracowanie wiasne
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Opracowana typologia barier porzadkuje je

w dwéch uzupehiajacych sie wymiarach. Bariery
zasobowe i organizacyjne odnoszq sie do
wewnetrznych warunkéw funkcjonowania
organizagcji, ktére wptywajq na jej zdolnosé

do stabilnego planowania i realizacji dziatar.
Bariery zwigzane z pozycjq organizacji

i relacjami z otoczeniem obejmujq
uwarunkowania wynikajace z szerszego kontekstu
instytucjonalnego i spotecznego, ksztattujgce
mozliwoéci dziatania organizacji w relacjach

z administracja, innymi podmiotami oraz
spotecznoscia.

Tabela 42. Typologia barier utrudniajgcych dziatalnos¢
organizacji

BARIERY ZASOBOWE | ORGANIZACYJNE

Problemy finansowe

Brak stabilnosci dziatar (krétkoterminowe finansowanie
projektéw)

Brak kadr / wolontariuszy
Brak szkoler i wsparcia merytorycznego
Problemy lokalowe (brak lokaly, infrastruktury)

POZYCJA ORGANIZACJI | RELACJE Z OTOCZENIEM

Biurokracja i przepisy prawa
Trudnosci we wspétpracy z administracjq publiczng
Niski poziom zaangazowania spofecznosci lokalnej
Brak wspétpracy lub konkurencja miedzy organizacjami

Staba rozpoznawalnosé organizacji / brak promogiji

Zrédto: opracowanie wiasne



Bariery zasobowe i organizacyjne postrzegane
sq przez badanych jako wyraznie czestsze (0,57)
niz bariery zwigzane z pozycjq organizaciji

i relacjami z otoczeniem (0,31). W obu
przypadkach wartosé wskaznika mogta wyniesé

Najwiece] barier dostrzegaja podmioty

o najkrétszym stazu. Interesujacq prawidtowosé
dostrzec mozna w podziale na typy barier.

O ile bariery zasobowo-organizacyjne czeséciej
diagnozujg podmioty dysponujgce wiekszym

miedzy O a1 punktem. potencjatem i realizujgce dziatania na wiekszq

skale, problemy w relacjach z otoczeniem

w wiekszej mierze doskwierajag podmiotom

o niewielkich przychodach, ktére nie zatrudniaja
pracownikéw.

Wykres 61. Natezenie wystepowania rodzajow barier
utrudniajacych dziatalno$¢ organizacji (wskaznik 0-1;
n=130)

0.6

05

04

03

0.2

01

0,0

Bariery zasobowe i organizacyjne Bariery zwigzane

z pozycja organizaciji
i relacjami z otoczeniem

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 43. Natezenie wystepowania rodzajoéw barier
utrudniajacych dziatalno$¢ organizacji w podziale na
zmienne niezalezne (wskaznik O-1; n=130)

0,53 0,56 | 0,56 0,56 0,54 .
0,29 0,3 0,28 | 0,29 034 0,28
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Kategoria

Bariery zasobowe

. . 0,55 0,57
i organizacyjne
Bariery zwigzane
Z pozycjg organizacji
0,31

i relacjami
z otoczeniem

Zrédto: opracowanie wiasne



PRZYSZtOSC

Ponad pofowa respondentéw wskazuje, ze
funkcjonowanie organizaciji w ciggu najblizszych
2 lat nie ulegnie zasadniczej zmianie. 38,3%
organizacji spodziewa sie, ze perspektywa
dziatania bedzie dla nich lepsza niz obecnie,
natomiast 9,1% — ze sie pogorszy.

Wykres 62. Ocena perspektywy funkcjonowania
organizacji w ciagu najblizszych 2 lat

(dane w %; n=154)

60

50

40

30
52,6

20

10

0

Bedq gorsze  Pozostang bez Bedq lepsze
niz ocecnie  wigkszych zmian  niz obecnie

Zrédto: opracowanie wlasne

Analizujgc jednq z trzech kategorii perspektyw

funkcjonowania organizacji w bliskiej przysztosci,

tj. zmian na lepsze, widaé wyraznie, ze takiej
ewolucji spodziewajq sie przede wszystkim
respondenci reprezentujacy organizacje

z krétkim stazem.

Tabela 44. Ocena perspektywy funkcjonowania
organizacji w ciagu najblizszych 2 lat w podziale na
zmienne niezalezne dane W %; n= 154

Kategoria

Zmiana na lepsze 311

Zrédto: opracowanie wiasne

Wiekszy optymizm charakteryzuje tez organizacije
uzyskujace wieksze przychody, niezatrudniajace
pracownikéw, realizujace dziatania na rzecz
duzych grup odbiorcéw i zlokalizowane poza
geograficznym rdzeniem miasta. Rozklad ten jest
wiec nietypowy, odmienny od klasycznego
podziatu na organizacje z wiekszym i mniejszym
potencjatem. Wyraznie bardziej optymistyczne sq
tez wyobrazenia organizacji reprezentowanych
w badaniu przez mezczyzn i osoby mtodsze.

Ponad 8 na 10 organizagji (83,8%) dostrzega
potrzebe wprowadzenia rozwiqzan prawnych lub
systemowych, ktére poprawityby warunki
dziatania organizacji pozarzadowych.

Wykres 63. Dostrzeganie potrzeby wprowadzenia
rozwigzar prawnych lub systemowych, ktére
poprawityby warunki dziatania organizaciji
pozarzadowych (dane w %; n=154)

Nie
16,2%

Tak
83,8%

Zrédto: opracowanie wlasne




Organizacje sq co do zasady zgodne, ze istnieje
potrzeba wprowadzania rozwigzas prawnych lub
systemowych poprawiajacych warunki dziatania
w ramach sektora. Nieznacznie, ale czesciej
zwracajq na to uwage organizacje z wiekszym
potencjatem - o dtuzszym stazu, uzyskujgce
wieksze przychody, zatrudniajace pracownikéw

i kierujgce oferte do duzego grona odbiorcéw.

W ocenie najwiekszej grupy badanych
rozwigzaniem, ktére miatoby poprawi¢ dziatanie
organizacji pozarzadowych, bytoby postawienie
na stabilne, wieloletnie zrédta finansowania. Takg
deklaracje ztozyto 87,6% respondentéw. Na
kolejnych miejscach w zestawieniu
rekomendowanych rozwigzan znalazly sie:
uproszczenie systemu sprawozdawczosci

i rozliczania dotacji (64,3%), lepsza dostepno$é
do zasobdw lokalowych (55%), ograniczenie
biurokracji w kontaktach z administracjq (53,5%)
oraz poprawa warunkéw zatrudnienia

i finansowania kadr (51,2%).

Petne zestawienie wskazan zostato
zaprezentowane na Wykresie 64. Wsréd innych
odpowiedzi wymieniono: aktywno$é organizacji
taczaceych trzeci sektor z biznesem /sponsorami,
dostosowanie przepiséw prawa pracy do
mozliwosci organizacji, funkcjonowanie systeméw
motywacyjnych, opracowanie projektu ustawy
wprowadzajgcej szczegdlne przepisy dla
organizacji pozarzadowych, state wsparcie
konsultacyjne w zakresie zarzgdzania
organizacja, wsparcie finansowe

w dostosowywaniu stanowisk pracy do
obowigzujacych przepiséw, wsparcie systemowe
dla lideréw zapobiegajace wypaleniu,

w kontaktach z administracja

wsparcie w promocji zatrudnienia

w organizacjach pozarzadowych, zmiane
przepiséw prawnych w zakresie dziatania
Ochotniczych Strazy Pozarnych, zmniejszenie
stawek na ubezpieczenie spoteczne /zdrowotne
dla pracownikéw oraz zwiekszenie srodkéw na
rozwdj instytucjonalny.

Wykres 64. Rozwigzania prawne i systemowe, ktore
powinny zosta¢ wprowadzone, by poprawi¢ warunki
dziatania organizacji pozarzgdowych

(dane w %; n=154)

Stabilne, wieloletnie
finansowania

Uproszczenie systemu
sprawozdawczosci
/rozliczania dotacji

Lepsza dostepnos$¢ do
zasobow lokalowych

Ograniczenie biurokraciji

Poprawa warunkéw
zatrudnienia
/finansowania kadr

Wiekszy udziat organizaciji
w konsultacjach decyzji
publicznych

Lepszy dostep do danych
publicznych lub narzedzi
cyfrowych

39

Inne

© u—

20 40 60 80 100

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 45. Dostrzeganie potrzeby wprowadzenia rozwigzan prawnych lub systemowych, ktére poprawityby
warunki dziatania organizacji pozarzadowych w podziale na zmienne niezalezne (dane w %; n=154)

Kategoria

Dostrzeganie
potrzeby
wprowadzania zmian

prawnych/
systemowych

Zrédto: opracowanie wiasne

Przychody Odbiorcy




Podziat rodzajéw rozwiazan na dwie kategorie
analityczne oparto na dominujgcym charakterze
postulowanych zmian. Pierwsza kategoria
obejmuje rozwigzania odnoszqgce sie do
stabilnoéci i zasobdéw funkcjonowania organizacii,

Wéréd postulowanych rozwiazan prawnych

i systemowych wiekszq wage przywiqzuje sie do
stabilnosci i zasobdw funkcjonowania organizagii
(0,65) niz do relacji z administracjq i dostepu do
proceséw decyzyjnych (0,41).

koncentrujgce sie na warunkach finansowych, S
Wykres 65. Postulowane rozwigzania prawne

i systemowe wedtug dominujgcego obszaru
oddziatywania (wskaznik O-1; n=154)

kadrowych oraz organizacyjnych niezbednych
do prowadzenia dziatar w sposéb ciagty

i przewidywalny. Druga kategoria grupuje
rozwigzania dotyczqgce relacji organizacji 07
z administracjq publiczng oraz ich udziaty '
w procesach decyzyjnych, akeentujac kwestie 06
dostepu do procedur, informacji oraz 05
mechanizméw wspétdecydowania o sprawach Y

publicznych. o

03
Tabela 46. Typologia postulowanych rozwigzan
prawnych i systemowych wedtug dominujacego obszaru
oddziatywania

STABILNOSC | ZASOBY FUNKCJONOWANIA ORGANIZACJI

Stabilne, wieloletnie zrédia finansowania

Stabilnos¢ i zasoby
funkcjonowania
organizacji

Relacje z administracja
i dostep do proceséw
decyzyjnych

Poprawa warunkéw zatrudnienia / finansowania kadr Zrédio: opracowanie wiasne

Organizacje mtodsze stazem czeéciej akeentujg
potrzebe zwigkszania stabilnoci i rozwijania

Lepsza dostepnosé do zasobéw lokalowych

Uproszczenie systemu sprawozdawczosci / rozliczania

zasobéw na funkcjonowanie organizacji.
dotacji

Podmioty z dluzszym stazem z kolei akcentuja
nieco czesciej kwestie relacji z administracja
i dostepu do proceséw decyzyjnych. Generalnie

RELACJE Z ADMINISTRACJA | DOSTEP DO PROCESOW

DECYZYJNYCH

wiekszy akcent na rekomendowanie rozwigzan
Ograniczenie biurokro.cji w kontaktach z administrcxch dostrzec mozna u Organizacji z mniejszymi
przychodami, ktére jednoczeénie zatrudniajg

Wiekszy udziat organizacii w konsultacjach decyzji pracownikéw i ad resujq oferte do szerokiego

publicznych
grona odbiorcéw.

Lepszy dostep do danych publicznych lub narzedzi cyfrowych

Tabela 47. Postulowane rozwigzania prawne

i systemowe wedtug dominujacego obszaru
oddziatywania w podziale na zmienne niezalezne
(wskaznik O-1; n=154)

Odbiorcy

Zr6dto: opracowanie wtasne

Zatrudnienie

Przychody

Kategoria

Stabilnos¢ i zasoby

funkcjonowania 0,65 0,63 0,58 0,61
organizagji
Relacje
z administracjg
i dostep do 0,4 0,43 0,4 04

proceséw
decyzyjnych

Zrédio: opracowanie wasne
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OPINIE O SEKTORZE

Respondenci oceniali, w jakim zakresie zgadzajq
sie ze stwierdzeniami na temat kondycji
trzeciego sektora. Z dziesieciu stwierdzen pieé
byto nacechowanych pozytywnie, a pieé
wskazywato na problemy i bariery sektorowe.
Udzielone odpowiedzi pozwalajq na
oszacowanie opinii badanych na temat
$rodowiska organizacji pozarzadowych. Srednie
wartosci punktowe mieszczq sie w przedziale od
1do 5, gdzie 1 oznacza zdecydowany brak zgody
ze stwierdzeniem, a 5 - zdecydowanq zgode.

Z danych wynika, ze zauwazalnie lepie;j
ustosunkowywano sie do stwierdzer pozytywnych
na temat kondycji trzeciego sektora (3,85) niz
stwierdzen mapujgcych problemy i bariery (3,47).
W obu przypadkach érednie wartosci wskaznikéw
oznaczajq odpowiedz miedzy wariantami ,ani sie
nie zgadzam, ani sie zgadzam” a ,raczej sie
zgadzam”.

Na Wykresie 66 dane przedstawiono w podziale
na stwierdzenia nacechowane pozytywnie oraz
te wskazujgce na istnienie probleméw

i strukturalnych barier. W najwiekszym stopniu
badani sq sktonni identyfikowad sie ze
stwierdzeniem, ze organizacje pozarzadowe

sq w stanie skutecznie rozwigzywad problemy
spoteczne (4,12), oraz ze wspétpraca miedzy
organizacjami pozarzgdowymi jest mozliwa
nawet mimo réznic ideowych (3,87). Jednoczesnie
relatywnie silna jest identyfikacja z jednym

z wyzwan, tj. przekonaniem, ze coraz trudnie;j
jest pogodzié misje spotecznq organizacji
pozarzadowych z konkurencjq o $rodki (3,85).
Zdecydowanie najrzadziej badani zgadzali sie
z tezq, ze dziatalno$é organizacji
pozarzadowych postrzegana jest jako co$
upolitycznionego (2,95).

Kategoria

H H
Indeks pozytywnych
3’81 3'84

Zrédio: opracowanie wiasne

Dziatania organizacji pozarzadowych

spoteczng organizacji pozarzadowych

Przychody Odbiorcy

3,71 3,8
Indeks probl w
. 3,36 3,47 3'38 3'46

Wykres 66. Zgodno$¢ ze stwierdzeniami na temat
kondycji trzeciego sektora (Srednia 1-5; n=154)

Organizacje pozarzadowe sa
w stanie skutecznie rozwigzywac
problemy spoteczne

Wspétpraca miedzy organizacjami
pozarzadowymi jest mozliwa
nawet mimo réznic ideowych

Wiele organizacji pozarzagdowych
potrafi taczy¢ dziatalnos¢ misyjna
z wymaganiami projektowymi

w mojej okolicy majg zauwazalny
wptyw na zycie mieszkancow

Coraz trudniej pogodzi¢ misje

z konkurencja o $rodki

Przecietna osoba nie wie, czym tak
naprawde zajmuja sie organizacje
pozarzgdowe

Organizacje pozarzadowe
w Polsce funkcjonuja w duzym
stopniu w odosobnieniu

Dziatalno$¢ organizaciji
pozarzadowych postrzegana jest
jako co$ upolitycznionego

o
=
N
w
I

Zrédto: opracowanie wiasne

Zgodno$é ze stwierdzeniami na temat kondygiji
trzeciego sektora jest silnie uzalezniona od
zmiennych niezaleznych. Problemy i bariery
wyrazniej akcentujg organizacje z krétkim
stazem, niezatrudniajgce pracownikéw

i kierujgce oferte do mniejszego grona
odbiorcéw, natomiast z pozytywnymi ocenami
chetniej identyfikujq sie podmioty z dlugim
stazem, zatrudniajagce pracownikéw i adresujace
oferte do duzego grona odbiorcéw.

Tabela 48. Zgodnos¢ ze stwierdzeniami na temat
kondycji trzeciego sektora w podziale na zmienne
niezalezne (Srednia 1-5; n=154)

3,78 3,8
3,41 3,47

’78 3'85 .

BN

3,42




Badani mieli mozliwo$é podzielenia sie
dodatkowymi sugestiami i refleksjami
dotyczgcymi potrzeb i wyzwar, jakie wiqzq sie
z funkcjonowaniem organizacji pozarzadowych.
Swoimi propozycjami podzielito si¢ 39
respondentéw. Na tej podstawie zbudowano
szeéé gtéwnych kategorii odpowiedzi
odzwierciedlajacych specyfike udzielanych
odpowiedzi. Najczesciej zwracano uwage na
kwestie finansowania i stabilnosci dziatania

(15 wskazan) oraz wspétpracy z administracjg
publiczng (14). Akcentowano takze takie kwestie
jak biurokracja i otoczenie prawne (9), wizerunek
organizacji i $wiadomoéé spoteczna (7), zasoby
ludzkie i kondycja lideréw (4) oraz wspétpraca

i sieciowanie (3).

W odniesieniu do braku stabilnego,
dtugofalowego finansowania dziatalnosei
organizacji pozarzadowych respondenci
podkreélajg, ze system grantowy koncentruje sie
na krétkoterminowych projektach i nie
uwzglednia realnych kosztéw funkcjonowania
organizagji, takich jak wynagrodzenia,
ksiegowo$é czy utrzymanie lokalu. Brak ciggtosci
finansowania oraz opéznienia w rozstrzyganiu
konkurséw utrudniajq planowanie dziatan

i prowadzq do poczucia niepewnosci. Wiele
wypowiedzi wskazuje, ze wysitek organizacyjny
pozostaje nieproporcjonalny do uzyskiwanych
srodkdw.

Drugim kluczowym obszarem problemowym jest
relacja organizacji pozarzadowych

z administracjqg publiczna. Respondenci czesto
opisujq ja jako asymetryczng, formalng

i pozbawiong realnego dialogu. Wskazywano
na brak konsultacji przy projektowaniu konkurséw,
staba komunikacje oraz niewystarczajgce
wsparcie niefinansowe. W odpowiedziach
pojawia sie silne poczucie, ze samorzady nie
dostrzegaja specyfiki i potencjatu organizacji
pozarzgdowych.

Respondenci wskazuja przy tym na nadmierna
biurokracje oraz niedostosowanie przepiséw
prawnych do realiéw funkcjonowania organizacii.
Obowiqgzki administracyjne i sprawozdawcze sq
postrzegane jako zbyt rozbudowane

i zniechecajace, szczegélnie dla mniejszych
podmiotéw. Wypowiedzi podkreélajg, ze system
prawny traktuje organizacje pozarzadowe jak
podmioty komercyjne, nie uwzgledniajac ich
misyjnego charakteru.
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Wypowiedzi wskazuja na niski poziom spofecznej
$wiadomosci dotyczacej roli i réznorodnosci
dziatar organizacji pozarzadowych.
Respondenci uwazajg, ze trzeci sektor czesto
postrzegany jest w sposéb uproszczony, co
ogranicza rozpoznawalnoé¢ i spoteczne uznanie
organizacji. Respondenci zwracajg uwage na
potrzebe wzmocnienia dziatan informacyjnych,
edukacyjnych oraz promocyjnych.

Cze$¢ respondentéw zwraca uwage na
przeciazenie i wypalenie oséb zaangazowanych
w prowadzenie organizacji. Brak stabilnych form
zatrudnienia oraz niedopasowanie oferty
wsparcia (np. szkoler) do realnych mozliwosci
czasowych lideréw dodatkowo pogarszaja
sytuacje. Choé watek ten pojawia sie rzadziej,
ma niewatpliwie istotne znaczenie dla trwatosci
sektora.

Najrzadziej poruszanym, lecz réwniez istotnym
watkiem jest potrzeba rozwijania wspétpracy
miedzy organizacjami oraz z sektorem
biznesowym. Wypowiedzi wskazuja, ze
sieciowanie bywa trudne do realizacji przy
ograniczonych zasobach, a dla czesci
organizagji nie stanowi priorytetu wobec
podstawowych probleméw finansowych.

Wykres 67. Dodatkowe sugestie i refleksje dotyczace
potrzeb i wyzwan organizacji pozarzadowych (n=39)

Finansowanie
i stabilno$¢ dziatania

Wspétpraca
z administracja publicznag

Biurokracja i otoczenie prawne

Wizerunek organizaciji
i Swiadomos¢ spoteczna

Zasoby ludzkie i kondycja
lideréw

Wspobtpraca i sieciowanie
(organizacja-organizacja/
organizacja-biznes)

Zrédto: opracowanie wiasne






WNIOSKI | REKOMENDACIJE

WNIOSKI

Gdariski sektor organizacji pozarzadowych jest
aktywny, lecz silnie zréznicowany wewnetrznie.
Obok organizacji stabilnych i profesjonalnych
funkcjonuje liczna grupa podmiotéw matych,
mfodych i o ograniczonych zasobach.

Aktywnosé operacyjna koncentruje sie w kilku
gtéwnych obszarach, przede wszystkim

w edukacji, ochronie zdrowia i kulturze, podczas
gdy inne obszary pozostajq stabiej rozwiniete.

Potencjat organizacii jest silnie powigzany

z zasobami finansowymi i kadrowymi. Organizacje
osiggajgce wyzsze przychody i zatrudniajace
pracownikéw dziataja czeéciej, bardzie;
regularnie i na wiekszq skale.

Sektor jest podzielony niemal po réwno na
organizacje zatrudniajace pracownikéw i te
opierajqce sie wytgcznie na pracy spoteczne;.
Wéréd zatrudniajacych dominuje elastycznosé
- najczestsza forma wspétpracy jest umowa
zlecenie.

Praca w sektorze oceniana jest wysoko pod
wzgledem poczucia sensu, zgodnosci z misjq
i atmosfery, ale nisko w wymiarze warunkéw
materialnych (stabilno$¢ zatrudnienia, poziom
wynagrodzen).

Znaczna cze$é organizacji opiera swoje
funkcjonowanie na pracy lideréw i niewielkich
zespotéw, co zwieksza ryzyko przeciazenia,
wypalenia i niestabilnosci dziatar.

Dziatacze odczuwajq silne emocje pozytywne
zwigzane z prowadzeniem dziatas

w organizacjach (np. satysfakeja, motywacja), ale
jednoczesnie wysoki poziom stresu

i przemeczenia. Te sprzeczne stany emocjonalne
sq silniejsze w organizacjach o duzym potencjale i
skali dziatan.

Problemy finansowe sq najczesciej wskazywang
bariera rozwoju. 7 na 10 organizacji do$wiadcza
przerw w plynnosci finansowej z powodu braku
statych zrédet przychodu, a prawie potowa nie
posiada zadnych rezerw finansowych.

9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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Braki infrastrukturalne i formalno-prawne
stanowiq istotng bariere rozwojowaq, szczegélnie
dla mtodych i matych organizagiji.

Kapitat spoteczny sektora stanowi jednq z jego
najwiekszych wartoéci. Organizacje sq dobrze
zakorzenione w lokalnych spofecznosciach

i utrzymuja intensywne relacje z innymi
podmiotami oraz samorzagdem.

Wspdtpraca z administracjg publiczng jest
powszechnie postrzegana jako potrzebna,
jednak ma ona gtéwnie charakter finansowo-
instytucjonalny, a rzadziej rzeczniczy i partnerski.

Prawie pofowa organizacji nie podejmuje lub
podejmuje jedynie incydentalnie dziatania
w obszarze sieciowania i rzecznictwa.

Paradoksalnie, organizacje o mniejszym
potencjale wyzej oceniajqg swoje kompetencje, co
moze wynika¢ z nieswiadomosci brakéw, podczas
gdy wieksze podmioty czesciej korzystaja ze
szkoled i majq bardziej krytyczng samoocene.

Istotnym podmiotem wspierajacym organizacije
pozarzgdowe jest Gmina Miasta Gdanska.
Oferowane przez samorzad lokalny wsparcie jest
oceniane jako raczej pozytywne. Jednoczesnie
organizacje wskazuja na wysokq jako$é wsparcia
zapewnianego przez wyspecjalizowane
instytucje, takie jak Gdanskie Centrum
Organizacji Pozarzadowych oraz Centrum
Inicjowania Rozwoju.

Wiekszo$é organizacji dostrzega potrzebe zmian
prawnych regulujacych dziatalno$é trzeciego
sektora. Kluczowym postulatem jest
wprowadzenie stabilnych, wieloletnich zrédet
finansowania.

Diagnoza potwierdza wysoki potencjat
rozwojowy sektora, ktéry jednak wymaga
bardziej zréznicowanych, stabilnych

i dtugofalowych form wsparcia, dostosowanych
do skali i dojrzatosci organizacii.

Przewaza ostrozny optymizm odnoénie do
przysztoéci. Zmian na lepsze czedciej
spodziewajq sie mfodsze organizacje.
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ANALIZA SWOT

Tabela 49. Analiza SWOT

Mocne strony

Stabe strony

Wysoki poziom aktywnosci operacyjnej sektora
Szeroki i zréznicowany zakres obszaréow
dziatalnosci organizag;ji

Silne zakorzenienie organizacji w lokalnych
spotecznosciach

Rozwiniete relacje i czeste kontakty z innymi
organizacjami pozarzagdowymi

Zdolnos$¢ docierania do zréznicowanych grup
odbiorcow, w tym grup wrazliwych

Wysokie poczucie sensu, misji i spotecznej
uzytecznosci pracy w organizacjach
Pozytywny kapitat wizerunkowy sektora

w otoczeniu lokalnym

Relatywnie wysoki poziom refleksyjnosci

i identyfikowania potrzeb rozwojowych przez
organizacje

Brak stabilnosci finansowej wielu organizacji
Silna zalezno$¢ od srodkéw publicznych

i grantowych

Niski poziom bezpieczenstwa socjalnego
pracownikéw sektora

Niestabilne i elastyczne formy zatrudnienia,
ograniczajace ciggtos¢ dziatan

Niewielkie zasoby finansowe znacznej czesci
podmiotéw

Ograniczone zaplecze lokalowe

i infrastrukturalne wielu organizacji

Niski poziom aktywnosci sieciujgcej i rzeczniczej
w czesci sektora

Duze obcigzenie lideréw i kluczowych oséb,
zwiekszajgce ryzyko przecigzenia i wypalenia

Zagrozenia

Wysoki poziom deklarowanej gotowosci
organizacji do wspétpracy z administracjg
publiczng

Mozliwos¢ dalszego rozwoju systemoéw wsparcia
instytucjonalnego dla organizacji

Potencjat wzmacniania wspotpracy
miedzysektorowej (organizacje - samorzad

- biznes - uczelnie)

Mozliwos¢ profesjonalizacji mtodych organizacji
poprzez transfer wiedzy i doswiadczen

Rozwdj dziatan rzeczniczych oraz udziatu
organizacji w procesach konsultacyjnych i
dialogu obywatelskiego

Rosngce zapotrzebowanie na dziatania
integracyjne, zdrowotne i edukacyjne

Potencjat rozwoju wolontariatu i budowania
zaplecza kadrowego organizacji

Mozliwos¢ wzmacniania kompetencji
fundraisingowych i dywersyfikacji zrédet
finansowania
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Niestabilnos¢ finansowania publicznego i
wysoka konkurencja o srodki grantowe
Wzrost kosztéw prowadzenia dziatalnosci
organizagji

Bariery formalno-prawne utrudniajace
rozpoczecie lub rozwéj dziatalnosci

Brak systemowych rozwigzan prawnych
sprzyjajacych stabilnemu funkcjonowaniu
sektora

Ryzyko wypalenia lideréw i odptywu kluczowych
0s6b z organizacji

Marginalizacja matych i mtodych organizacji
w systemie dystrybucji Srodkow
Uzaleznienie czesci organizacji od jednego
zrédta finansowania

Koncentracja zasobdw i aktywnosci

w geograficznym rdzeniu miasta

Zrédio: opracowanie wiasne
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I. Stabilnosé finansowa i instytucjonalna
sektora

Rozwijaé stabilne, wieloletnie formy finansowania
instytucjonalnego. Jest to wazne w szczegdlnosci
dla organizaciji realizujgcych zadania o
charakterze ciagtym, aby ograniczyé przerwy

w plynnosci finansowej i nadmierng projektowosé

dziatar. 8.

- Wzmacniaé dywersyfikacje zrédet finansowania
organizacji poprzez wsparcie kompetencji
fundraisingowych, rozwéj wspétpracy z biznesem
oraz promocje alternatywnych zrédet

przychoddw.

Il. Wzmacnianie potencjalu 9.
organizacyjnego

. Zréznicowad instrumenty wsparcia w zaleznosci
od skali i dojrzatosci organizaciji, oddzielnie
adresujac potrzeby organizacji mtodych i matych
oraz podmiotéw stabilnych i profesjonalnych.

. Rozszerza¢ dostep do wsparcia
infrastrukturalnego i lokalowego szczegélnie dla
organizagcji dziatajacych poza geograficznym
rdzeniem miasta oraz podmiotéw o mniejszych
zasobach.

lll. Kapitat ludzki i warunki pracy

. Tworzy¢ mechanizmy wspierajqce stabilizacje
zatrudnienia w sektorze, w tym instrumenty
umozliwiajgce finansowanie kosztéw pracy oraz
wzmacnianie bezpieczedstwa socjalnego
pracownikéw organizagiji.

. Rozwija¢ systemowe dziatania przeciwdziatajace
przeciazeniu i wypaleniu lideréw poprzez
mentoring, wsparcie kompetencyjne oraz
rozwigzania sprzyjajgce budowaniu zespotéw

i delegowaniu zadar.
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11.

Iv. Wspéiprucu, sieciowanie i rzecznictwo

Wzmacniaé dziatania siecivjgce i rzecznicze
organizacji pozarzadowych ze szczegdlnym
uwzglednieniem podmiotéw o mniejszym
potencjale, ktére rzadziej uczestniczq w tego
typu aktywnosciach.

Rozwijaé bardziej partnerski model wspétpracy
z administracjq publiczng poprzez uzupehianie
dominujagcego wymiaru finansowo-
instytucjonalnego o wspétprace konsultacyjna,
rzeczniczq i ekspercka.

V. Rozwéj tematyczny i terytorialny
Ukierunkowaé czeéé wsparcia na obszary stabie;j

objete dziataniami organizaciji, ktére wymagajq
wysokiego poziomu zasobdéw i kompetencji.

. Dazy¢ do ograniczania nieréwnosci

terytorialnych w dostepie do wsparcia poprzez
stosowanie dedykowanych instrumentéw dla
organizacji dziatajacych poza centralnymi
dzielnicami miasta.

VI. Monitoring i rozwéj systemu wsparcia

Prowadzié regularny monitoring kondycji sektora
w celu éledzenia zmian w potencjale organizagji,
kondycji kadr oraz efektywnosci stosowanych
instrumentéw wsparcia.



CZESC I

realizacja: Marta Dietrich, Maria
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opracowanie: Marta Dietrich

BADANIE GDANSKICH NGO

Badanie jakoéciowe




WSTEP

W odpowiedzi na rosngcq potrzebe gtebszego
zrozumienia specyfiki i zréznicowania gdanskiego
sektora organizacji pozarzadowych
zdecydowano sie na przeprowadzenie
pogtebionego badania jakosciowego. Celem tej
czesci diagnozy byto uchwycenie nie tylko
potrzeb i oczekiwarh organizacji, ale réwniez
sposobéw ich dziatania, napieé i barier, jakie
napotykajg w codziennej pracy, oraz potencjaty,
jaki moga wnieéé do lokalnej polityki spoteczne;
i rozwoju miasta Gdanska.

Badanie jako$ciowe zostato zaplanowane jako
komplementarne wobec modutu iloéciowego
(CAWI), uzupetniajac analize o nivanse, konteksty
i doswiadczenia, ktérych nie sposéb ujgé za
pomocg danych statystycznych. Sktadato sie ono
z wywiadéw indywidualnych pogtebionych (IDI)
oraz wywiadéw grupowych (FGI).

Przeprowadzono:

® 4 grupy fokusowe (FGI): z przedstawicielami
matych organizacji lokalnych, duzych
profesjonalnych NGO oraz z pracownikami
Urzedu Miejskiego wspdtpracujacymi
z sektorem;

® 11 wywiadéw indywidualnych (IDI), w tym
z liderami matych i duzych organizacji,
reprezentantami administracji oraz osobami
zaangazowanymi w mechanizmy wspdtpracy
sektorowe;.

Koncepcja badawcza zakladata eksploracyjny
charakter dziatas, zorientowany na rozpoznanie
zaréwno biezacych potrzeb organizaciji, jak i ich
perspektyw rozwoju. Szczegélng uwage
poswiecono analizie tego, jak zréznicowanie
sektora (W zakresie zasobéw, obszaréw dzia’rania,
poziomu profesjonalizaciji) wptywa na mozliwosé
korzystania z oferty miasta i wdrazania wtasnych
inicjatyw. Czeéé jakosciowa pozwolita takze
ocenié, jok wyglgda proces profesjonalizagji
organizacji oraz jakie przynosi to konsekwencje
dla ich dziatania i relacji z otoczeniem.
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W badaniu jako$ciowym gdarskich organizacji
pozarzgdowych przyjeto podziat na mate i duze
NGO, oparty na zestawie cech funkcjonalnych

i organizacyjnych, a nie wytgcznie liczbowych.
Dobér do tych kategorii nie byt arbitralny

- opierat sie na analizie zgtoszer do badania,
wiedzy eksperckiej realizatorki oraz realnym
zréznicowaniu sektora w Gdansku. Przy podziale
na mate i duze organizacje zastosowano
nastepujace kryteria:

Duie organizacje pozarzgdowe
- kryteria i cechy:

Organizacje zaliczane do tej grupy
charakteryzujq sie:

e wickszym budietem rocznym - czesto
przekraczajgcym 1 milion ztotych,

® stalym zespolem pracownikéw -
zatrudniajgeych kilkanascie do kilkudziesieciu
0séb, zwykle na umowy o prace,

® instytucjonalizacja dziatar — wypracowanymi
procedurami, planowaniem strategicznym,
zapleczem administracyjnym

® realizacjq zadan systemowych - czesto
zlecanych przez samorzqd, ministerstwa lub
inne instytucje publiczne

® szerokq skalq dzialania - obejmujacq miasto,
region lub kilka gmin,

@ profesjonalizacjq - zatrudnieniem
specjalistycznej kadry (np. psycholodzy,
doradcy, terapeuci) oraz nastawieniem na
efektywnos¢ i jakosé ustug.



Male organizacje pozarzgdowe
- kryteria i cechy

Organizacje uznane za mate charakteryzowaly
sie:

@ niskim budietem rocznym - czesto ponizej
100-200 tys. zt,

@ brakiem statego zatrudnienia - dziatajg
gtéwnie w oparciu o wolontariat lub
wspdtprace projektowa (umowy
cywilnoprawne),

@ silnym zakorzenieniem lokalnym - dzialajg
w dzielnicy, osiedlu lub na rzecz konkretnej
grupy spotecznej (np. senioréw, rodzin),

@ nizszym poziomem sformalizowania - czesto
bez sformalizowane;j strategii, z niewielkim
zapleczem administracyjnym,

@ duiym uzaleznieniem od grantéw miejskich
lub mikrodotaciji,

@ dzialaniami animacyjnymi i integracyjnymi
- organizujq wydarzenia, spotkania, dziatania
edukacyjne, prowadzq kluby lub zajecia
tematyczne.

Organizacje te czesto sq prowadzone przez
kilkuosobowy zespét lub lidera, ktéry wykonuje
wiele rél réwnoczesnie.

Podziat na mate i duze NGO miat na celu
oddanie realnego zréinicowania sektora

i dostosowanie scenariuszy badawczych do
réznych warunkéw dziatania organizaciji. Dzieki
temu mozna byto lepiej zidentyfikowad:

@ réznice w potrzebach wsparcia,
® poziom relacji z administracja,
@ zdolno$¢ do profesjonalizacji i rzecznictwa.
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W badaniu uczestniczyli liderzy i liderki
organizagcji zréznicowanych pod wzgledem
wielkogci i profilu dziatalnoéci - od organizacii
wspierajgcych osoby z niepetnosprawnosciami,
przez podmioty dzialajace na rzecz oséb

w kryzysie bezdomnosci, po organizacije
wspierajace rozwdj spotecznosci lokalnych

i samego sektora NGO. Ich perspektywa
pozwolita nie tylko lepiej zrozumieé codzienno$é
funkcjonowania NGO w Gdarsky, ale réwniez
okresli¢, w jakim stopniu aktualna oferta wsparcia
(np. ze strony Gdarskiego Centrum Organizagiji
Pozarzgdowych czy instytuciji miejskich)
odpowiada na realne potrzeby organizaciji

- zwhaszcza tych o wiekszej skali i ztozonej
strukturze.






KONDYCJA MALYCH ORGANIZACIJI
POZARZADOWYCH W GDANSKU

1. ZIDENTYFIKOWANE PROBLEMY
| WYZWANIA W PODZIALE NA OBSZARY

Zasoby malych organizaciji
i sposoby funkcjonowania

1. Problemy lokalowe:

Brak dostepu do stabilnych, niedrogich lub
bezptatnych lokali to gtéwna bariera dla
niemal wszystkich organizacji. Wiekszos¢
z nich zgtasza problemy z dostepem do
odpowiednich przestrzeni.

Wydajemy kupe kasy, czyli 3 tysiace miesiecznie
na lokal, ale udato nam sie to pogodzié, to znaczy
mamy i éwietlice i klub sasiedzki w tym lokalu,
wiec to jest dobre, ale lokal jest maleriki, 38
metréw, wiec on jest dla nas za maty.”

Lokale czesto sq zbyt mate, niedostosowane
(np. brak $wiatta dziennego) lub dostepne
jedynie komercyijnie.

,Mamy duzy lokal, ponad 260 metréw, ale to
wszystko juz za mafo. Ten lokal jest troche
nietypowy, poniewaz on sie znajduje na poziomie
_'lll.

Brak wtasnych siedzib lub wysokie koszty
najmu, przechowywanie materiatéw
w domach prywatnych.

,Dla nas lokal [...] na poczgtku w 2013 roku, jak go
pozyskiwaliémy, to byt duzym wyzwaniem, bo
dostalismy go w do$é optakanym stanie, jak to
lokale miejskie, trzeba byto wszystko zrobig,
wyremontowad”.
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,Prowadzimy zajecia w réznych miejscach [...], bo
nie mamy swojej siedziby [...]. Jak mielismy
rozmowe z przedstawicielem WRS, to on wymyslit,
zeby prowadzié zajecia lotne.”

Brak przestrzeni magazynowej i robocze;j.

,Nie mamy wtasnego lokalu jako siedziby, mamy
wlasne mieszkanie [...] Poswiecilismy juz caly swdj
garaz na rzeczy, ktére sq przewidziane do
stowarzyszenia oraz catq swojq piwnice, a oprécz
tego tez czeéd rzeczy sq normalnie w mieszkaniu
[...] mamy na przyktad juz lampy w salonie [...].
Takich rzeczy jest duzo [...], na to niestety nie
mamy miejsca, wiec, no i to jest obcigzenie, dosyé
uciazliwe.”

2. Zasoby ludzkie:

Wigkszo$é organizacji dziata na zasadach
wolontariatu lub umowach zlecenia;
zatrudnienia etatowe sq rzadkoscia.
Wolontariat to trzon ma’(yoh organizacj,
ale rekrutacja wolontariuszy bywa trudna,
a zaangazowanie niestabilne.

,Ze wzgledu whasnie na érodki finansowe, ktérych
caly czas nam brakuje korzystamy z nieodptatne;
pracy wolontariuszy [...] Nie ma statego
zatrudnienia”.

,Dlugo wszystko robitam sama. W pewnym
momencie stwierdzitam, ze po prostu to sie tak nie
da, bo za chwi|@ Wszystko, co mi sie udato
zbudowa, to sie rozsypie [...]. Od roku jestem na
takim etapie, ze deleguje zadania
[wolontariuszom] i jest OK".



Przyktadem bardzie; rozbudoquego
zespotu moze by¢ organizacja zatrudniajgca
8 oséb. Zatrudnienie oséb na etat matym
organizacjom udaje sie dzieki srodkom
pozyskanym z projektéw typu Osrodek
Wsparcia Ekonomii Spotecznej (OWES).

,Do tej pory nie zatrudnialiémy nikogo. A w tym
roku udafo sie dodag do funkcji Stowarzyszenia
Przedsiebiorstwo Spoteczne i moglismy z OWES-u
zatrudni¢ dwie osoby. [...] To juz jest ogromna
pomoc”.

Wypalenie lideréw - przecigzenie, brak
mozliwosci delegowania zadar.

,,Zainwestowa’fqbym od razu w zatrudnienie, bo
po prostu nie mozna by¢ i fundraiserem, i
prowadzié zajed, i jezdzi¢ po calym Gdansku [...].
To na jednq osobe jest za duzo”.

Brak oséb gotowych petni¢ funkcje
koordynatoréw wolontariatu.

3. Zasoby finansowe:

Mate NGO czesto korzystajq z matych
grantéw (do 10 tys. zt), a wieksze konkursy sq
trudno dostepne.

,Tak jak kazde NGO: finanse, finanse, finanse. To
jest gtéwny problem, to jest niestety wszystko z
drobnych dotacji i darowizn jakich¢ niewielkich”.

Brak statych zrédet dochodu, dotacje
krétkoterminowe, nieregularno$é
w finansowaniu.

Czesto pozyskujq érodki z Parstwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych (PFRON), Regionalnego
Osrodka Polityki Spotecznej (ROPS) lub
poprzez darowizny prywatne.

Miasto Gdansk jest postrzegane przez mate
NGO jako trudny grantodawca.
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,Najbardziej to, jezeli chodzi o fundusze gdarskie,
to [...] problemem jest termin, kiedy sq rozdawane
i kiedy mogq bydé realizowane”.

Srodki pozyskane przez miasto

w organizacjach zatrudniajacych kilka oséb,
stanowiq bardzo czesto zaledwie kilka
procent ich budzetu.

W tym roku, w tym sezonie, to dostaliémy jakies
srodki z Gdanskiego Funduszu Sportowo-
Rekreacyjnego. 6 tysiecy. Ale to jest jakies kilka
procent naszego rocznego budzetu”.

Rytm i skala dzialania.
Dziatalno$é operacyjna

Nieregularno$é dziatan - zaleznosé od
dostepnych projektéw, érodkéw i lokali.

,Ze wzgledu wiasnie na érodki finansowe, ktérych
caly czas nam brakuje. Korzystamy oczywiscie,
jestesmy uzaleznieni od grantéw, czyli pét roku sq
pieniadze, pét roku nie ma. [...] Nie ma tego
statego zatrudnieniaq, co tez powoduje konflikt

L]

Biurokracja - trudnosci we wspétpracy
z urzedami, blokady proceduralne
(szczegdlnie dot. lokali miejskich).

,Najbardziej to, jezeli chodzi o fundusze gdarskie,
to [...] problemem jest termin, kiedy sq rozdawane
i kiedy mogq byé¢ realizowane.”

Brak d’(ugoterminowego planowania
- niemozno$éé zapewnienia ciggtosci dziatah
z powodu niepewnosci finansowe;.

Organizacje pracuja w rytmie regularnym,
tygodniowym = g’(éwnie zajecia cyk|iczne dla
dzieci, senioréw, migrantow. Dziatania maja
charakter lokalny - osiedlowy, dzielnicowy.
Praca odbywa sie czesto w modelu
hybrydowym - potaczenie dziatalnosci
lokalowej i zdalnej, czasem terenowe;.



Zaangazowanie spoleczne
i wypalenie

Cze$¢ NGO zauwaza wypalenie i trudnoscei
adaptacyjne u oséb kierowanych przez
Osrodki Wsparcia Ekonomii Spotecznej lub
Centra Integracji Spoteczne;j.

Dostrzegajaq tez trudnosci

z zaadaptowaniem sie do pracy u oséb
zatrudnionych przy wsparciu zewnetrznego
finansowania.

,Na poczatku taki moment, bo jak zaczynalismy
3 lata temu, to z OWES-u zatrudnilimy 5 oséb...
2 osoby rzeczywiscie gdzie$ tam sie nie
sprawdzily... bo trzeba cog zatatwi¢, co$ napisag,
zadzwonié i czasami sq ludzie, ktérzy z tym majq
problem”.

Liderzy czesto sq przeciazeni i dziatajq
samotnie (méwiq o sobie jako o osobie
,ciagnacej” organizacje).

,Nie mamy zadnej zatrudnionej osoby, wszystko
robimy wolontariacko”.

Trudno$é w utrzymaniu zaangazowanych
wolontariuszy - szczegdlnie dtugofalowo.

,Na poczatku jednak wolontariusze to byli tacy
ludzie, co przychodszili, chcieli by¢, ze cos robiq
[...]. Teraz jest troche trudnie;j. [...] Wydaje mi sie,
ze kazdy cztowiek, ktéry do nas przychodzi i co$
dla nas robi, to powinien dostad co$ w zamian”.

,Kazdy powinien by¢ w jaki¢ sposéb
wynagradzany [...] oni dostajq albo dodatkowe
treningi z naszymi trenerami, albo mozliwo$¢
swobodnego trenowania od rana do wieczora”.

,Chcieliémy to zrobi¢ zupetnie wolontariacko, ale
niestety... Im dalej w las, tym wykruszajq sie...”

,Wolontariuszy statych mamy 56, akcyjnych okoto
20 wiecej [...]. Te pierwsze 5 wolontariuszy, ktérzy
zaczynali, dzisiaj tworzq kadre”.
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Wspélpraca i sieciowanie

Sieciowanie miedzy NGO jest stabe i racze;j
okazjonalne. Wspétpraca z biznesem jest
znikoma, czesto z powodu braku czasu lub
zasobéw na jej rozwijanie. Wigkszoéé
wspdtprac dotyczy lokalnych instytucii
(szkoty, MOPR, domy sasiedzkie). Wspdtpraca
z innymi NGO i miastem istnieje, ale jest
ograniczona.

,Nie szukamy sponsoréw, nie wspdtpracujemy
z biznesem, bo nie mamy na to czasu. (...) czasami
sie radzimy réznych innych organizacji”.

,Trzecim takim Zrédfem to sq sponsorzy. No i tu
nam sie udato uzyskad... wspétprace z LPP, teraz...
z Energq”.

Zmiany zewnetrzne. Kluczowe czynniki
pogarszajace sytuacje NGO:

Zmiany w politykach grantowych
i lokalowych miasta (brak jasnych zasad,
ograniczenia formalne).

Wysokie koszty najmu i optat komunalnych.
Spadek dostepnosci stabilnych partnerstw
lokalowych (np. zakoAczenie wspdtpracy
z domem sgsiedzkim jok w przypadku
Siedlec).

,Nie ma takie] strategii miejskiej, ktéra méwi:
wspieramy mate NGO z dzielnic”.

,,BrctkUJe wypracowane; po||ty|<| senlora|neJ
w miescie”.

Interesujqgce rozwiqzania:

Pogotowie opiekuicze dla senioréw

z udziatem pielegniarek-wolontariuszek
(Stowarzyszenie Kulturalno-Oswiatowe "Aktywny
Senior").

Kluby sgsiedzkie z aktywnym zagospo-
darowaniem przestrzeni (murale, zajecia
sportowe, gry planszowe) - przyktad dzielnicy
Piecki-Migowo.



Grupy wsparcia samopomocowe jako forma
przeciwdziatania wypaleniu i izolacji spoteczne;j
(Fundacja Generacja).

Zajecia dla dzieci z niepetnosprawnosciami
w szkotach specjalnych - skuteczne,
niskokosztowe i spofecznie istotne (Fundacja
#SercedlaSportu).

Wynagradzanie wolontariuszy niematerialnie
(np. bezptatne szkolenia, treningi, dostep do
wydarzen).

Wolontariusze dostajg albo dodatkowe treningi
z naszymi trenerami, albo mozliwo$¢ swobodnego
trenowania od rana do wieczora, czyli taki wstep
nieograniczony na sale i udziat we wszystkich
seminariach z gwiazdami”.

Wspétpraca z uczelniami - przyjmowanie
studentéw na praktyki, np. z fizjoterapii
i dietetyki.

+Przychodza do nas studenci na praktyki. [...] Prowadzg
dla naszych senioréw badania w ramach projektu, a my
bierzemy ich na nasze zajecia i uczymy, jak prowadzi¢

zajecia z matymi dzie€mi, z niepetnosprawnymi dziec¢mi
i seniorami”.

Organizowanie dziatan w réznych lokalizacjach
(tzw. dziatania ,lotne”)
- rozwigzanie tymczasowe z braku siedziby.

»Nie mamy swojej siedziby [...] przedstawiciel WRS
wymyslit, zeby prowadzi¢ zajecia lotne w r6znych

dzielnicach, bo nie wszyscy dojadg do jednego miejsca.

[...] Prowadzimy joge na krzestach, nordic walking i
jogging w réznych dzielnicach”.

Koncepcje konteneréw lokalnych - tanie,
wspdétdzielone przestrzenie do przechowywania
sprzetu lub spotkan.

Oddolne dziatania sgsiedzkie - aktywizacja
mieszkancéw do wspdlnego dziatania (np.
budowa placu zabaw).
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Lokalne inicjatywy jako przestrzen
miedzykulturowa. Przyktady: Stowarzyszenie
Magnolia, Klub Sportowy Brzostek TOP TEAM,
Fundacja dla Dziecka i Rodziny Wschodzace
Storce: dziatania integracyjne dla dzieci

z Ukrainy, Biaforusi, a nawet Korei.

»T0 byto dofinansowanie na takag przystan dla dzieci

z Ukrainy. No to byto duzo tatwiej, tak, bo powiedzmy te
srodki byty przez caly rok [...]. To byta taka przystan,

z ktorej korzystaty tak naprawde i dzieci polskie,

i dzieci z Biatorusi, mySmy mieli chtopca z Korei, wiec
bardzo tak integracyjnie”.

Cechy wspélne wypowiedzi lideréw
i liderek NGO

e Silne zaangazowanie osobiste -
liderzy/liderki czesto sami prowadzqg
dziatania, wktadajac czas, $rodki
i energie (np. prowadzenie NGO
z w’(asnego mieszkania lub finansowanie
dziatan z prywatnych érodkéw).

® Elastyczno$é i improwizacja —
organizacje dostosowujq sie do
okolicznogci, realizujgc projekty mimo
brakéw lokalowych lub finansowych.

® Zorientowanie lokalne - silne
zakorzenienie w dzielnicach (np. Osowa,
Orunia-Sw. Wojciech-Lipce ), skupienie
na lokalnej spofecznosci, lokalnosé jako
warunek skutecznoéci. Odbiorcy nie sq
skfonni do dojazdéw - dziatalnogé musi
by¢ osadzona lokalnie. Potrzeba
,mikroinfrastruktury”. Zorientowanie
lokalne nie jest kwestiq "nie bycia
sktonnym". Odbiorcami dziatar matych
NGO sq czesto osoby o ograniczone;
mobilnosci. Jesli oferowana lokalizacja
nie znajduje sie w obrebie dzielnicy, to
po prostu nie spetni to potrzeb ich
beneficjentéw.



e Szeroka wspélpraca nieformalna
- relacje z Radami Dzielnic, szkotami,
sgsiednimi organizacjami, fundacjami.

,Mamy bardzo dobre relacje |...] z Radqg
Dzielnicy, wiec sq wydarzenia takie jak
pozegnania lata - to jest fajnie, bo wszyscy
jestesmy razem”.

Wspétpraca z Radq Dzielnicy, z innymi
organizacjami jest éwietna [...]. Urzednicy widzq
w nas, ze jesteémy autentyczni. [...] To nam
otwiera bardzo duzo furtek”.

,Partnersko zaczelismy wspétpracowad

z Fundacjg NOVA [...], z Domem Zarazy, Radg
Dzielnicy Jasien - oni koniecznie chcieli zajecia
dla ich senioréw”.

o Wielofunkcyjnosé lideréw - jedna
osoba petni funkcje menadzerskie,
fundraisingowe, organizacyjne
i operacyjne.

® Organiczny rozwéj — wiekszo$é
organizacji rozwija sie oddolnie, na
bazie potrzeb lokalnych.

,Gdybym miata skarbonke wypetniong po brzegi,
to bym otworzyta rodzinny dom pomocy [...] zeby
nie rozdzielad rodzin, zeby nie oddawali swoich
dzieci do DPS-v".
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2. ANALIZA JAKOSCIOWA NA PODSTAWIE
WYWIADOW INDYWIDUALNYCH

W ramach badania przeprowadzono pieé
indywidua|nych Wywiadéw pogJ{Qbionych
(ID1) z liderami i liderkami matych organizacji
pozarzadowych dziatajacych lokalnie

w Gdarisku. Rozmowy dotyczyty zasobdéw
organizacyjnych, sposobu dziatania,
probleméw z wolontariatem, wspétpracy

z otoczeniem oraz potrzeb i wyzwar
rozwojowych. Organizacje reprezentowaty
réznorodne profile - od animac;ji spotecznej i
edukagji, po dziatania senioralne i sportowe.

Zebrane wypowiedzi pokazujq spéjny obraz
sektora matych NGO w Gdarsku jako struktur
wysoce zaangazowanych spotecznie, lecz
funkcjonujacych w warunkach systemowego
niedofinansowania i niestabilnosci.

Zasoby i rytm dzialania

Wiekszo$¢ badanych organizacji funkcjonuje
w rytmie regularnych, tygodniowych dziatar
- spotkan, zajed, wydarzen i projektéw.
Dziatajq one gtéwnie lokalnie — w jedne;
dzielnicy lub nawet osiedlu. Cze$¢ z nich
prowadzi statq dziatalno$¢ dzieki grantom
projektowym (np. $wietlice, kluby sgsiedzkie),
inne opierajq sie niemall Wnyqcznie na
wolontariacie i sktadkach cztonkowskich.

Problemem powtarzajgcym sie w kazde;j
rozmowie jest brak stabilnego, taniego
lokalu do pracy - niektére NGO korzystaja
z przestrzeni uzyczonych przez inne
instytucje, inne muszq ptacié stawki
komercyjne, ktére stanowiq powazne
obcigzenie budzetu. Lokale sq czesto
niedostosowane do potrzeb grup
docelowych (np. 0séb z niepetno-
sprawnosciami, senioréw), a system
przydziatu przestrzeni miejskich jest oceniany
jako nieprzejrzysty i niesprawiedliwy.
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Struktura pracy i wolontariat

Badane organizacje dziatajq przy
minimalnym zatrudnieniu - wiele z nich nie
ma zadnych etatéw, a wszelkie dziatania
realizowane sq spotecznie. Tam, gdzie
zatrudnienie wystepuje, sq to zwykle umowy
zlecenia finansowane z projektéw. Liderzy
wskazujg na trudnoséci z pozyskiwaniem
nowych wolontariuszy i obserwuja zjawisko
wypalenia - zaréwno u siebie, jak

i u czfonkéw zespotéw. W kilku przypadkach
NGO prowadzg wlasne grupy wsparcia, co
jest prébq przeciwdziatania izolac;ji

i przecigzeniu.

Wspélpraca i sieciowanie

Cho¢ organizacje utrzymujq kontakty

z innymi NGO, szkotami czy instytucjami
miejskimi, Wspc')J(prcth mi@dzysektorowq

(z biznesem, uczelniami, mediami) jest
rzadka. Sieciowanie postrzegane jest jako
czasochtonne, mato efektywne i czesto
zdominowane przez wieksze podmioty.
Cze$¢ organizacji deklaruje, ze ,nie czuja
sie czesdciq sektora”, dziatajgc gtéwnie ,dla
mieszkarcéw swojej dzielnicy”.

Zmiany zewnetrzne i bariery

Respondenci wskazuja, ze w ostatnich latach
sytuacja organizacji pogorszyta sie

z powodu nieprzejrzystej polityki lokalowe;j,
ograniczen w konkursach grantowych oraz
braku dialogu z decydentami. Mate NGO sq
czesto pomijane w rozdziale wiekszych
grantéw miejskich - skutecznie aplikuja
jedynie o mikrogranty. Zmiany regulaminéw
konkursowych, ktére nie uwzg|<§dnic1jq
lokalnych realiéw (np. koniecznosé
prowadzenia dziatan wytgcznie

w pomieszczeniach), réwniez utrudniajg
planowanie pracy.



Najwazniejsze potrzeby

Na podstawie rozméw mozna wyréznié
najczesciej powtarzajace sie potrzeby
ma’(ych organizagcji:

staly, bezptatny lub tani lokal miejski

w najblizszej okolicy dziatania;

® uproszczony dostep do wigkszych
grantéw miejskich;

® mozliwo$é dofinansowania tzw. kosztéw
instytucjonalnych” (ksiegowosé, obstuga
prawna, wynagrodzenia);

® przestrzenie do sieciowania i wymiany
doswiadczer miedzy organizacjami;

e wieksze uznanie dla roli matych NGO

jako partneréw w realizacji lokalnych

polityk spotecznych.

Podsumowanie

Mate organizacje pozarzgdowe w Gdarsku
odgrywajq istotng role w animowaniu zycia
spotecznego na poziomie dzielnic. Dziatajg
elastycznie, szybko reagujq na potrzeby
mieszkarcéw, czesto wypetiajqc luki tam,
gdzie zawodzgq instytucje publiczne. Ich
potencjat spoteczny pozostaje jednak

w duzej mierze niewykorzystany z powodu
ograniczonych zasobéw, braku stabilnych
warunkéw dziatania i ztozonego systemu
wsparcia. Wzmocnienie tego segmentu
sektora obywatelskiego wymaga bardzie;
systemowego podejécia ze strony miasta

- opartego na zaufaniv, uproszczeniu
procedur oraz zapewnieniu infrastruktury.
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Rekomendacje dla miasta i sektora:

1.Reforma polityki lokalowej - stworzenie
transparentnego systemu przydziatu
lokali dla NGO.

2.Ulatwienie w dostepie do grantéw
powysiej 10 tys. zt — uproszczone
procedury, preferencje dla matych
organizagcji.

3.Programy wsparcia instytucjonalnego
(np. mikrogranty na ksiegowosé,
zatrudnienie).

4.Systemowe wspieranie sieciowania
i wspétpracy miedzy NGO - lokalne
fora, programy mentoringowe.

5.Lokalna strategia dla senioréw i dzieci
z niepetnosprawnosciami -
ukierunkowana na wspétprace z NGO.



3. MALE ORGANIZACJE POZARZADOWE
W GDANSKU — WYWIADY FOKUSOWE

Wywiady fokusowe z przedstawicielami

i przedstawicielkami matych organizagiji
pozarzadowych dziatajgcych w Gdarsku
pokazujg obraz sektora silnie
zaangazowanego spotecznie, elastycznego
i innowacyjnego, ale jednoczesnie
funkcjonujqcego w warunkach permanentne;
niestabilnoéci zasobowej. Wypowiedzi
lideréw i liderek wskazujag, ze dziatalnos¢
organizacji opiera sie w duzej mierze na
osobistym zaangazowaniu, improwizacji oraz
zdolnosci adaptacji do zmieniajacych sie
warunkéw zewnetrznych.

Kluczowym problemem zgtaszanym przez
uczestnikéw badar jest brak stabilnych
zasobéw finansowych, co bezposrednio
przekfada sie na ograniczong mozliwosé
planowania dziatarn w dtuzszej perspektywie.
Wiekszo$¢ organizacji funkcjonuje w oparciu
o projekty grantowe o krétkim horyzoncie
czasowym, co powoduje cykliczno$é dziatan
- okresy intensywnej aktywnosci przeplataja
sie z przestojami. Brak ciggtosci
finansowania skutkuje réwniez trudnosciami
w utrzymaniu zespotéw oraz w zatrudnianiu
pracownikéw na etaty. W wielu przypadkach
liderzy petniq jednoczesnie role
koordynatoréw, realizatoréw dziatas,
fundraiseréw i administratoréw, co prowadzi
do przecigzenia i ryzyka wypa|enia.

Istotnym watkiem pojawiajgcym sie w obu
fokusach jest problem dostepu do
przestrzeni lokalowej. Cze$¢ organizacji nie
posictda WJ(asnej siedziby i rea|izuje dziatania
w przestrzeniach uzyczanych - szkofach,
domach sasiedzkich, klubach osiedlowych lub
w plenerze. Inne korzystajq z lokali
wynajmowanych komercyjnie lub miejskich,
ktére jednak generujq wysokie koszty state
(czynsz, media, remonty), trudne do pokrycia
w ramach projektéw.
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Szczegdlnie dotkliwy jest brak przestrzeni
magazynowej i roboczej, co skutkuje
przechowywaniem sprzetu i materiatéw
wW prywatnych mieszkaniach lideréw,
garazach czy piwnicach. Problem ten jest
postrzegany jako realne obcigzenie
codziennego funkcjonowania organizacji.

W obszarze zasobéw ludzkich badanie
pokazuje wyrazng zmiane w charakterze
wolontariatu. Liderzy zgodnie zauwazajq,
ze pozyskiwanie wolontariuszy jest dzig
trudniejsze niz kilka lub kilkanascie lat temu,
a dlugofalowe zaangazowanie spoteczne
rzadko ma charakter catkowicie
bezinteresowny. W odpowiedzi na te zmiany
organizacje wdrazajq alternatywne formy
motywowania wolontariuszy, takie jak
dostep do szkolen, zajed, treningdw,
wydarzen czy zdobywanie kompetenciji
praktycznych. Jednoczeénie widoczny jest
deficyt wolontariuszy petnigcych funkcje
koordynacyjne i liderskie, ktérzy mogliby
przejmowad czeéé odpowiedzialnosci
organizacyjnej.

Badanie ujawnia réwniez wysokie ryzyko
wypalenia wéréd lideréw i liderek NGO.
Wielozadaniowo$é, presja
odpowiedzialnosci oraz brak mozliwosci
delegowania zadar prowadzq do
momentdw kryzysowych, w ktérych dalsze
funkcjonowanie organizaciji staje sie
zagrozone. Czeéé uczestnikéw i uczestniczek
fokuséw wskazuje jednak na swiadome
strategie przeciwdziquania Wypc1|eniu, takie
jok delegowanie obowigzkéw, wzmacnianie
zespoféw menedzerskich, angazowanie
rodzicéw beneficjentéw czy inwestowanie
w rozwdj kadry.



Mimo licznych barier wywiady pokazujq takze
duzy potencjal innowacyjny matych NGO.
Organizacje elastycznie reagujg na potrzeby
lokalnych spotecznosei, tworzac dziatania
Jotne”, realizowane w réinych dzielnicach
miasta, rozwijajgc wspdtprace

z uczelniami, szkotami i innymi podmiotami
spotecznymi oraz budujqgc sieci nieformalnych
lideréw lokalnych. Szczegélnie widoczna jest
rola NGO jako przestrzeni integracji
spolecznej i migdzykulturowej

- wiele dziatan skierowanych jest do dzieci

i mfodzieiy z doéwiadczeniem migracyjnym,
tworzqgc bezpieczne, lokalne miejsca
spotkania, nauki i wspdlnej aktywnosci.

Wspdtpraca z samorzadem lokalnym oceniana
jest ambiwalentnie. Z jednej strony uczestnicy
fokuséw doceniajg otwarto$é czesei
urzednikéw, wsparcie wydziatéw spotecznych
oraz role rad dzielnic. Z drugiej strony
wskazujg na wysoki poziom biurokracji, diugie
procesy decyzyjne oraz blokady proceduralne,
szczegdlnie

w obszarze nieruchomosci i lokali. Podkreslana
jest potrzeba wiekszej elastycznosci
systemowej oraz lepszej koordynacji miedzy
wydziatami. Niektére organizacje wskazaly
jednak na szereg korzysci wynikajgcych

z podejmowanej wspé’(pracy

z przedstawicielami Urzedu i Radami Dzielnic.

Podsumowujac, kondycja matych organizacji
pozarzadowych w Gdarisku jest okreglana jako
krucha, lecz dynamiczna. NGO funkcjonuja
dzi@ki ogromnemu zaangazowaniu lideréw

i liderek, sile relacji lokalnych i zdolnosci do
improwizacji, jednak bez systemowych
rozwigzar w zakresie stabilnego finansowania,
dostepu do infrastruktury oraz wsparcia
kadrowego ich dalszy rozwéj pozostaje
zagrozony. Badanie jednoznacznie pokazuje,
ze inwestowanie w mafe, lokalne NGO jest
inwestowaniem w spéjno$é spoteczng,
integracje i realng jako$¢ zycia mieszkarcéw
miasta.
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Rekomendowane rozwigzania dla

lepszego funkcjonowania malych
NGO

Systemowe:

« Dlugofalowe granty (roczne/3-letnie),
umozliwiajgce stabilne planowanie.

« State mikrogranty dzielnicowe,
dostosowane do rytmu dziatania NGO.

 Uproszczenie procedur i wieksza
elastyczno$é urzedowa (szczegélnie
w sprawach lokalowych).

Infrastrukturalne:

+ Stworzenie systemu dostepnych
konteneréw/magazynéw dla NGO
w dzielnicach.

+ Miejska pula lokali ,do szybkiego
przydziatu” dla nowych/stabilnych
organizagcji.

+ Dofinansowanie kosztéw statych (czynsz,
media, ksiegowosd) z wiekszq
elastycznoscia.

Ludzkie zasoby i rozwéj:

+ Programy wsparcia dla lideréw
(superwizje, coaching, urlopy
regeneracyjne).

+ Szkolenia i wynagrodzenie dla
koordynatoréw wolontariatu.

« System wspierajgcy zatrudnianie
pracownikéw
administracyjnych /fundraiseréw.






KONDYCJA DUZYCH ORGANIZAC]II
POZARZADOWYCH FUNKCJONUJACYCH

W GDANSKU

1. ZIDENTYFIKOWANE PROBLEMY
| WYZWANIA W PODZIALE NA OBSZARY

1. Zarzadzanie zasobami

Rozproszone i niespdjne zrédta finansowania,
ktére utrudniaja zarzadzanie i planowanie.
Organizacje majq zréznicowane zrédta
finansowania (samorzad, Unia Europejska,
Narodowy Fundusz Zdrowia, ministerstwa,
PFRON), jednak ich rozproszenie utrudnia
zarzgdzanie.

o ,To jest ekwilibrystyka finansowa”
- moéwia, opisujac skomp|i|<owc1ne
szatkowanie budzetéw i brak
elastycznoéci w kosztach
administracyjnych.

Trudnoéci z finansowaniem kosztéw
posrednich i struktury administracyjnej:

+ Koszty administracji sq niedoszacowane
w konkursach, a fundusze nie pozwalaja
na stabilne zatrudnienie kadry
pomocniczej (np. promocja,
administracja, sekretariat).

,Nie da sie promocji utrzymag stricte jako
administracyjnej funkcji”.

Brak e|astycznos’oi w rozliczeniach
grantowych i przecigzenie
sprawozdawczos’ciq:

+ Niektérzy liderzy wskazujq, ze rozliczenia
$rodkéw unijnych sq ,przemocowe”
i demotywujgce.

Niestabilno$é zatrudnienia mimo duzych
zespotéw - organizacje nie majgq gwarancji
ciagtosci projektéw i zrédet utrzymania kadry.

Utrudniony dostep do lokali i wspétpracy
z miastem.

* Problemy z infrastrukturg
i odpowiedzialnosciq za lokale wskazywato
wielu lideréw:

,,Rea|izujemy zadania miasta dla mieszkaricéw,
a czujemy sie z tym zostawieni sami”.

2. Zaangazowanie i profesjonalizacja
Wypalenie zawodowe i przeciazenie

kadry:

 Organizacje pracujg z osobami w trudnych
sytuacjach (np. z osobami w kryzysie
bezdomnosci lub doswiadczajgcymi
prob|eméw ze zdrowiem psychicznym),
co wymaga statego wsparcia dla zespotu.

Zmniejszone zaangazowanie spofeczne
i problem z wolontariatem:

. Liderzy zauwazajg hizszy poziom
zaangazowania mtodych pracownikéw
i mniejsze przywigzanie do ,misyjnosci”
NGO:

,Kazda czynno$¢ powinna byé przewidziana
do wynagrodzenia”



Brak systemowego wsparcia dla
rozwoju kompetenc;ji lideréw
i zespotéw:

* Tylko niektére organizacje
wdrozyly superwizje i dodatkowe
urlopy szkoleniowe, co nie jest
standardem w sektorze.

Brak trwatoéci finansowania
i krucho$é kadr

« Organizacje, mimo duzych
zespo’féw, nie sq w stanie
zapewnié petnej stabilnosci
zatrudnienia, co skutkuje rotacjq
i frustracja;

,Cztowiek chciatby wiecej, lepie;j,
sprawniej. A druga rzecz, frustrujaca,
to czesto praca z trudnym klientem”.

3. Rola rzecznictwa i wplywu

Ograniczone mozliwosci realnego
wplywu na polityki lokalne:

e Liderzy czujg, ze nie majq
przestrzeni ani czasu, by
zajmowac sie rzecznictwem
—~ dominujq projekty operacyjne.

Brak mechanizméw partnerskiego
planowania polityk spotecznych:

 Cho¢ organizacje realizujq
zadania pub|iozne, nie sq
traktowane jak réwnorzedni
partnerzy (np. w planowaniu
us’fug, ustalaniuv warunkéw
konkurséw).
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Staba obecnos¢ duzych NGO w formalnych
ciatach dialogu:

» Wiekszo$¢ aktywnosci rzeczniczych
odbywa sie nieformalnie lub okazjonalnie.

4. Wspélpraca i sektorowy ekosystem

Brak zaufania i wspélnoty celéw wewngtrz
sektora:

+ Miedzy organizacjami brakuje solidarnosci
i wymiany do$wiadczen — dominuje
konkurencja o $rodki.

Ograniczona wspétpraca miedzy duzymi
a matymi NGO:

« Duze organizacje mogtyby petni¢ funkcje
,,infrastrukturq|nq” dla mniejszych (dzie|ic’:
zasoby, wspiera¢ rozwojowo), ale brakuje
ku temu formalnych mechanizméw.

Brak wspdlnej wizji rozwoju sektora:

« Liderzy nie wskazujq istnienia spdjne;j
strategii sektora NGO w Gdanrsku.

5. Kierunki rozwoju i adaptacja

Brak systemowego wsparcia dla innowagji:

 Organizacje podejmujq ciekawe dziatania
(np. magazyn Pomost, kanapki z dzieémi
dla oséb w kryzysie), ale sq to inicjatywy
oddolne, niewspierane przez miasto.

Miasto nie nadgza za zmianami w sektorze:

» NGO ulegly profesjonalizacji, ale system
wsparcia nadal jest skonstruowany pod
,,spoJ(ecznikéw”, nie organizacje
z zatrudnionym zespotem i planem rozwoiju.

Brak polityki rozwoju sektora NGO:
+ Respondenci sygnalizujg, ze potrzebne jest

stworzenie spdjnej wizji i strategii rozwoju
organizagji obywqte|s|<ich w Gdansku.



Ciekawe rozwigzania i praktyki
organizacji

1. Dywersyfikacja irédel i planowanie
strategiczne

+ Fundacje stosujq dtugofalowe
planowanie projektowe oraz dziatania
systemowe (OWES, COP), a takze
,zatrudnianie w ciemno” oséb
z potencjatem - budowa kadry wokét
ludzi, a nie tylko projektéw.

2. Przemyslane wykorzystanie superwizji
i benefitéw

 Zapewniane sq ptatne urlopy szkoleniowe
i organizowane profesjonalne imprezy
integracyjne.

3. Zewnetrzna ksiggowosé i efektywne
zarzadzanie kadrami

« Outsourcinguje sie obstuge kadr, majac
jednoczesénie wewnetrznie zintegrowana
ksiegowq - co zwieksza elastycznosd
i zmniejsza koszty.

4. Wlaczanie spolecznosci lokalnej i szkét

* Przyktad inicjatywy z kanapkami dla
bezdomnych: ,Dzieciaki piszq lisciki...
bardzo, bardzo fajnie zorganizowane”
— kreatywne formy wolontariatu
szkolnego.

2. Duie organizacje pozarzadowe.
Analiza badania jakosciowego na
podstawie wywiadu fokusowego

W ramach badania przeprowadzono
wywiad fokusowy z przedstawicielami
duzych gdarskich organizagiji
pozarzgdowych - instytucji o stabilnych
strukturach, wieloletnim doswiadczeniu
i szerokim zasiegu dziatania, czesto
wykraczajgcym poza granice miasta.
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Ich perspektywa wnosi istotny gtos do
diagnozy stanu sektora w Gdansku

- ukazujgc zaréwno potencjat, jak

i strukturalne bariery utrudniajace dalszy
rozwdj. Spotkanie koncentrowato sie wokét
pieciu gléwnych obszaréw: zarzadzania
zasobami, profesjoncdizctcji

i zaangazowania, rzecznictwa, wspdtpracy
oraz kierunkéw rozwoju.

Stabilnosé i zarzgdzanie zasobami

Liderzy duzych NGO podkreslali,

ze fundamentem ich dziatalnosci jest
dywersyfikacja irédel finansowania oraz
umiejetno$é budowania dtugofalowych
relacji z grantodawcami. Gtéwne zrédta
przychodéw to érodki miejskie, unijne,
rzqdowe oraz prywatne darowizny. Niektére
organizacje wskazywaly na rosngcq role
wspdtpracy miedzynarodowej i udziat

w duzych projektach europejskich.

,Jesteémy przygotowani na to, ze jednego
roku mamy wiecej z miasta, a innego - z
funduszy unijnych. Kluczem jest nie polegad
na jednym zrédle”.

Wéréd wyzwar dominowat problem silnej
zaleznosci od projektéw. Brakuje funduszy
operacyjnych, ktére umozliwityby utrzymanie
stabilnych zespotéw i planowanie rozwoju
niezaleznie od cykléw konkursowych.

,Nie mamy funduszu rezerwowego. Gdy
koriczy sie projekt, nie wiemy, czy za trzy
miesiqce bedziemy w stanie utrzymad
zespdt”.

Zatrudnienie w tych organizacjach ma
przewaznie charakter staly i etatowy, choé
bywa uzupetiane umowami zlecenie

i wspdtpracq z ekspertami. Wcigz jednak
brakuje systemowych mechanizméw
wsparcia zatrudnienia w NGO, zwtaszcza
w okresach ,miedzy projektami”.



Profesjonalizacja i spadajace
zaangaiowanie spoleczne

Profesjonalizacja sektora zostata wskazana
jako nieunikniony i konieczny kierunek
rozwoju. Uczestnicy zwracali uwage, ze
wspdtczesna organizacja spoteczna musi
funkcjonowaé na zasadach zblizonych do
firm - z p|anowaniem strategicznym,
zarzadzaniem personelem

i odpowiedzialnosciq finansowa.

,Dzi$ NGO to nie tylko idea. To organizacja
z ca’(ym zespoJ(em, HR-em, finansami,
procedurami”.

Réwnoczesénie liderzy zauwazajg
niepokojacy trend: zanik postaw
obywatelskich i spotecznego
zaangazowania. Szczegc')|nie widoczne jest
to wéréd mtodszych pokoler, ktére traktuja
prace w NGO jako zawodowq éciezke, a nie
misje.

,Zgtasza sie do nas coraz mniej oséb
chcacych cos robié po prostu dlatego, ze
chca pomdéc. Wiekszoséé oczekuje
wynagrodzenia”.

W odpowiedzi na ten trend organizacje
inwestujq w rozwdj zespotéw, dbajqg

o przeciwdziatanie wypaleniv zawodowemu
i budowanie tozsamosci organizacyjne;.
Wprowadzajq superwizje, wsparcie
psycho|ogiczne i szkolenia kompetencyjne.

Rzecznictwo - potrzeba wplywu
i brak przestrzeni

Rzecznictwo i lobbing na rzecz zmian
systemowych to jeden z wainiejszych, ale
zarazem najbardziej niedofinansowanych
obszaréw dzialalnosci NGO. Uczestnicy
podkreglali, ze brakuje na nie srodkéw,
poniewaz dziatania rzecznicze nie wpisuja
sie fatwo w logike projektéw grantowych,
ktére wymagaja mierzalnych rezultatéw.
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W projektach trzeba wpisaé liczbe szkoler,
uczestnikéw, rezultatéw. Ale jak zmierzyd
wplyw rzecznictwa?”

Z drugiej strony, sama mozliwo$é wplywu na
decyzje publiczne - zaréwno na poziomie
miastct,jak i |<rctju — oceniana byJ(ClelkO
ograniczona. Wielu rozméwcéw wskazywato
na brak mechanizméw, ktére zapewnict’(yby
organizacjom trwatq obecnoéé w procesach
decyzyjnych.

,Mamy petnomocnikdw, rady, konsultacje...
ale rzadko kiedy to, co powiemy, realnie
zmienia co$

w decyzjach urzednikéw”.

Wspélpraca - potrzeba sieci, brak
systemu

Duze NGO wskazywaty na duzy deficyt
trwatej wspdtpracy w sektorze. Chod istniejq
przyktady partnerstw projektowych, to maja
one czesto krétkoterminowy charakter,
koriczacey sie wraz z finansowaniem. Brakuje
sieciowania opartego na zaufaniu

i wspdlnych celach.

,Znamy sie z wielu spotkan, ale kazdy dziata
na wlasng reke. Nie ma przestrzeni, zebysmy
tworzyli co$ wspélnie — dtugofalowo”.

Wspdtpraca z samorzadem réwniez
oceniana jest ambiwalentnie - z jedne;
strony sq otwarte kanaly dialogy, z drugie;
- czesto brakuje rzeczywistego partnerstwa
i zrozumienia ze strony urzednikéw.

,Zdarza sie, ze jesteémy traktowani jak
kolejni wykonawcy ustug, a nie partnerzy do
rozmowy

o kierunkach polityki miejskiej”.

Uczestnicy widzq potrzebe stworzenia
silniejszej reprezentaciji sektora - platformy,
ktéra mogtaby zabierad gtos w imieniu NGO
i by¢ traktowana powaznie przez
decydentéw.



Kierunki rozwoju i adaptacja

W ostatnich latach najwiekszy wptyw na
funkcjonowanie organizacji mia’fy
wydarzenia kryzysowe - pandemia, wojna,
zmiany legislacyjne. Sytuacje te wymusity
szybkie decyzje, elastyczne dziatania

i wprowadzanie innowagiji.

,COVID nauczyt nas pracowaé zdalnie,
szybko podejmowad decyzje, zmieniad
model dziatania
z dnia na dzien”.

Organizacje wskazujg na wdrazanie
cyfrowych narzedzi komunikaciji

i zarzgdzania, wigkszq elastycznosd

w organizacji pracy oraz poszukiwanie
nowyoh form docierania do odbiorcéw
i wspStpracownikéw.

Jednoczesnie jako gtéwne bariery dalszego
rozwoju sektora w Gdansku wskazywano:

+ biurokratyzacje wspétpracy
z samorzadem,

+ brak statych mechanizméw finansowania
dziatan rozwojowych,

+ niski poziom zaufania miedzy sektorem
publicznym a spofecznym,

* przecigzenie lideréw i brak meodych
nastepcow.

Podsumowanie

Duze gdariskie organizacje pozarzadowe
stanowiq profesjonalng, elastyczng

i odpowiedzialng cze$¢ sektora
obywatelskiego. Posiadajg know-how,
zaplecze kadrowe i zdolno$é reagowania
na wyzwania. Jednak w ocenie ich lideréw
potencjat ten nie jest w petni
Wykorzystywany - ograniczajgq go
systemowe bariery, niedofinansowanie
dziatan rzeczniozych oraz brak
mechanizméw wspierajacych wspétprace
i stabilnosé.
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Whioski z rozmowy podkreslajaq potrzebe
zmiany myslenia o NGO - jako

o strategicznych partnerach miasta, a nie
tylko wykonawcach zleconych zadas.



2. PODSUMOWANIE INDYWIDUALNYCH
WYWIADOW POGLEBIONYCH (IDI) Z LIDERAMI
DUZYCH ORGANIZACJI POZARZADOWYCH

Rozmowy przeprowcldzone z liderami duiych
gdanskich organizacji pozarzadowych
ujawniajq spdjng narracje o wysokim poziomie
profesjonq|izchi, jednoczeénie wskazujqo na
gteboko strukturalne wyzwania, z jakimi mierzy
sie sektor. Przedstawione organizacje J((:1¢czy
wspdlna cecha: zatrudniajq kilkadziesigt do
kilkuset oséb, Zarzqdzajq Wie|omi|ionowymi
budzetami i dziatajg na poziomie miasta lub
regionu. Ich doéwiadczenia rzucajq $wiatto na
to, jak wyglada funkcjonowanie organizaciji,
ktére w znaczgcym stopniu przejely realizacje
zadar publicznych na rzecz lokalnych
spotecznosci.

Wszystkie rozméwezynie i rozméwey
podkreslali, ze stabilnos¢ finansowa to ich
najwieksze wyzwanie. Wymaga ona zaréwno
dywersyfikacji zZrédet finansowania, jak

i ciqg’(ego p|c1nowanic1 i faczenia srodkéw

z réznych projektéw. Przyktadowo, Fundacja
FOSA okreéla zarzadzanie budzetem jako
,ekwilibrystyke finansowq”, wskazujac na
trudnosé w finansowaniu biezgcych kosztéw
dziatalnosci (lokal, kadry, ksiegowosd)

z dotacji celowych. Z kolei Fundacja RC
$wiadomie koncentruje sie na cHugofcdowych,
systemowych projektach (np. OWES, COP),
ktére pozwalaja zapewnié wzgledna
stabilnogé zatrudnienia.

Organizacje prébujq zarzgdzaé ryzykiem

i niepewnosciaq poprzez kreatywne podejscie
do zarzgdzania zespotem. Cze$¢ z nich
zatrudnia osoby z wyprzedzeniem

- ,w ciemno” - widzgc w nich potencjat, ktéry

warto zatrzymad w organizacji (Fundacja RC).
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Inne dbajq o rozwéj zawodowy i dobrostan
pracownikéw przez dostep do superwizji
(Stowarzyszenie Przedsiebiorczosci

i Rehabilitaciji), elastyczne formy
zatrudnienia i dodatkowe benefity. Jednak
réwnoczeénie liderzy wskazujg na wyrazng
zmiane pokoleniowa - mtodsze osoby
oczekujq wikazej przewidywa|nos’ci

i wynagrodzenia adekwatnego do pracy,
czesto rezygnujqc z ,misyjnosci” jako
dominujacej motywaciji.

W sferze wspétpracy z miastem rozméwey
doceniajq fakt, ze Gdarsk w wielu
obszarach wypracowat z NGO model
efektywnego partnerstwa. Niemniej jednak
cze$é z nich podkresla, ze ten model nie jest
wystarczajgco stabilny, a dostep do
zasobéw miejskich - zwlaszcza lokalowych -
bywa ograniczony i problematyczny. Liderzy
i liderki czesto wskazujg, ze mimo realizac;ji
zadar miasta na rzecz mieszkancéw,
organizacje czesto czujqg sie pozostawione
same sobie w kwestiach infrastruktury

i wsparcia administracyjnego.

Z rozméw wyfania sie réwniez potrzeba
systemowego przemyslenia roli duzych NGO
w |o|<a|nych po|ity|<ach spo’(ecznych. Liderzy
wskazuja: ,Jezeli nie my bysmy to robili, to
miasto musiatoby to robié samodzielnie

— i bytoby to drozsze”. Organizacje oczekujq
wiqkszego uznania ich kompetencji i wktadu
w $wiadczenie ustug publicznych, a niekiedy
takze udziatu w ich wspéttworzeniu na
poziomie polityk miejskich.



Wywiady potwierdzajqg, ze duze organizacje
nie tylko realizujq zadania, ale tez petniq
funkcje infrastrukturalng wobec mniejszych
NGO - tworza miejsca pracy, wytwarzajag
know-how, animujq érodowisko i rozwijajq
specjalistyczne narzedzia wsparcia. Aby
mog’(y da|ej skutecznie funkcjonowaé,
potrzebujq stabilnych warunkéw ramowych,
ktére uwzgledniq zaréwno ich skale
dziatania, jak i unikalny potencjat. Ta czesd
badania pokazuje, ze za kazdq z duzych
organizaciji stojg konkretne decyzje
strategiczne, odwazne zarzqclzanie

i glebokie zrozumienie lokalnych potrzeb
spotecznych. Wszystkie analizowane
organizacje taczy potrzeba elastycznosci,
poszukiwania stabilnych zrédet finansowania
oraz umiejetnoéé taczenia misji

z zarzadzaniem efektywnosciq. Liderzy
wypracowujqg autorskie strategie
zarzgdzania zasobami: od szatkowania
budzetéw (FOSA), przez systemowe
superwizje (SPIR), po inwestycje w kadry

i szybkie decyzje projektowe (RC).
Zarzgdzanie NGO w Gdarsku to swiadome
balansowanie mi@dzy p|c1now<1niem

a responsywnosciq wobec zmiennych
warunkéw zewnetrznych.

Rekomendacje dla Wydziatu
Rozwoju Spolecznego

Na podstawie wywiadéw z liderami duzych
organizacji pozarzgdowych w Gdansku
sformutowano nastepujgce rekomendacje
dla Wydzialu Rozwoju Spotecznego:

1. Stworzenie mechanizméw finansowania
kosztéw posrednich i administracyjnych
Wiele organizacji wskazuje na
problematyczne pokrywanie kosztéw
administracyjnych (ksiegowo$¢, kadry,
sekretariat, promocja). Rekomenduje sie
wdrozenie programéw wsparcia dla
utrzymania zaplecza organizacyjnego.
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2. Utworzenie funduszu na wklady wlasne
do projektéw zewnetrznych
Wprowadzenie konkurséw grantowych na
zapewnienie wktadéw wtasnych
(finansowych) zwiekszytoby mozliwosé
siegania po érodki zewnetrzne (UE,
ministerialne, norweskie).

3. Stabilizacja wspélpracy w zakresie
infrastruktury lokalowej

Wskazano na liczne bariery zwiqzane

z uzytkowaniem budynkéw miejskich,
szczegdlnie zabytkowych. Proponuje sie
utworzenie jednostki doradczo-wspierajgce;j
NGO w zakresie pozyskania, remontéw

i zarzagdzania infrastruktura.

4. Rozwijanie partnerstw i dziatan
rzeczniczych z udziatlem NGO

Cho¢ liderzy i liderki doceniajg mozliwo$¢
Wp’(ywania na po|ity|<i miejskie, wskazujq na
zmniejszone zaangazowanie. Warto
wzmocnié role ciat dialogu (np. Rada
Dziatalnosci Pozytku Publicznego) oraz
uproscié zasady udziatu.

5. Wsparcie w zakresie kadrowym

i przeciwdzialania wypaleniv zawodowemu
Wydziat mégtby promowad i finansowad
programy superwizji, mentoringu oraz szkoler
integracyjnych. Nalezy tez uwzgledni¢
podwyzki stawek osobowych

w konkursach dotacyjnych.

6. Zwiekszenie elastycznosci i uproszezen
formalnych

Liderzy podkreslajg przecigzenie
obowigzkami sprawozdawczymi i zZtozonosciq
procedur. Rekomenduje sie uproszczenia

i wieksze zaufanie w relacjach
grantodawca-NGO.

7. Inwestowanie w rozwéj lideréw i sukcesje
Nalezy wspieraé systemy sukcesji w
orgqnizachch, np. poprzez mentoring
miedzypokoleniowy i dedykowane szkolenia
dla nowych lideréw.






WYWIADY Z LACZNIKAMI:
GLOS PRZEDSTAWICIELI NGO W RADACH

W ramach badania dotyczacego kondycji
sektora organizacji pozarzgdowych

w Gdansku szczegdlng wartoéé wniosty
indywidualne wywiady pog’(@bione z tzw.
tacznikami - osobami reprezentujacymi
NGO w ciatach dialogu obywatelskiego,
takich jak Gdadska Rada Organizagji
Pozarzgdowych (reprezentantka Beata
Matyjaszczyk) czy Pomorska Rada
Dziatalno$ci Pozytku Publicznego
(reprezentant Jerzy Boczon). Rozmowy te
pozwo|iJ{y uchwycié perspektng ,,pomi@dzy"
- ani stricte urzedowaq, ani czysto oddolna.
Uczestnicy, posiadajgcy doswiadczenie
zaréwno w prowadzeniu organizacji, jak i we
wspétpracy z administracja, ukazali realia
funkcjonowania rad, problemy sektora oraz
potrzebne zmiany systemowe.

Rola rad - idea a praktyka

Respondenci zgodnie uznali, ze ciata
doradcze powinny petni¢ realng funkcje
opiniodawczo-rzecznicza, reprezentujac
gtos sektora wobec wtadz publicznych.

W praktyce jednak, jak wynika z wypowiedzi,
wptyw rad na decyzje samorzqdu jest czesto
ograniczony. Jerzy Boczon zaznacza, ze
brak formalnego umocowania wielu rad (np.
rad organizacji pozarzadowych) skutkuje ich
marginalizacjq w procesach decyzyjnych.
quy sq postrzegane bardziej jako forum
konsultacyjne niz jako realny aktor wptywu.
W jego ocenie brak nieza|einego budzetu,
brak dostepu do ekspertyz i stabe
umiejscowienie rad w strukturze zarzgdzania
publicznego powodujg, ze ich rola jest
iluzoryczna.
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Beata Matyjaszczyk dostrzega jednak
obszary, w ktérych rady majq realny wptyw
- przede wszystkim na dokumenty
operacyjne, takie jak programy wspdtpracy
czy regulaminy konkurséw. Podkresla, ze to
wiasnie w tych technicznych, ale kluczowych
obszarach toczy sie codzienna walka

o sprawiedliwe i adekwatne warunki dla
NGO.

Problemy wewnetrzne rad
- wypalenie, wiedza, reprezentacja

Istotnym watkiem poruszanym przez
rozméwcdw sq ograniczenia wynikajgce

z wewnetrznego funkcjonowania rad.
Zwracajq oni uwage na niski poziom
zaangazowania czeéci czfonkdw, rotacje,
wypalenie, a takze ograniczone
kompetencje. Matyjaszczyk zauwaza, ze
wielu lideréw NGO nie posiada wiedzy na
temat budzetowania, struktury samorzqdu
czy przepiséw prawnych, co utrudnia im
skuteczne uczestnictwo w ciatach
doradczych. Z kolei Boczor wskazuje na
niepokojacq tendencje do zawtaszczania
funkeji kierowniczych przez pojedyncze
osoby, co prowadzi do rezygnacii i frustraciji
pozostatych czfonkéw.

Brakuje takze szerszej kultury wspétpracy

w obrebie samych rad. Niektérzy uczestnicy
traktujq udziat w radzie jako sposéb
reprezentacji intereséw wlasnej organizaciji,
a nie catego sektora. To ostabia legitymacje
ciat doradczych jako gtosu srodowiska NGO.



Relacje z urzedem - miedzy
deklaracjaq a realnym wplywem

Respondenci krytycznie oceniali relacje
NGO z administracjg publiczng. Cho¢ wiele
mechanizméw wspétpracy funkcjonuje
formalnie poprawnie, to ich skutecznosé
bywa pozorna. Jak zauwazyta Beata
Matyjaszczyk, deklaratywne otwarcie urzedu
nie zawsze przeklada sie na realne
wigczenie organizacji w proces decyzyjny.
Gdy dochodzi do konkretéw - np. podziatu
$rodkéw, dostepnosci lokali czy zmian

w programach - pojawia sie bariera
,urzedniczej wyzszosci”: ,My wiemy, jak to
trzeba zrobid”. Konsultacje bywajg pozorne,
a dokumenty trafiajq do cztonkéw rad zbyt
pdzno, by mozna byfo je faktycznie
przeanalizowad.

Jerzy Boczon wskazuje na szerszy problem
systemowy — samorzady czesto wykorzystujg
tzw. petnomocnikéw ds. wspétpracy z NGO
jako ,bufory”, ktérych zadaniem nie jest
wspieranie sektora, lecz chronienie
urzednikéw przed oddolng presja. W jego
ocenie taka konstrukcja zubaza idee
partnerskiej wspdtpracy i uniemozliwia
organizacjom rea|ny WpJ(yw na po|ity|<<§
lokalna.

Profesjonalizacja sektora
- ambiwalentne zjawisko

Szczegdlnie interesujgcym tematem byta
kwestia profesjonalizacji sektora. Beata
Matyjaszczyk podkreslata, ze z jednej strony
organizacije dysponujq coraz wigkszymi
kompetencjami, realizujq ztozone projekty

i majg wieksze oczekiwania wobec miasta.

Z drugiej strony zauwaza niepokojgcq
zmiane: coraz wiecej 0séb traktuje
dziatalno$¢ w NGO jako zwyktg prace

- miejsce zatrudnienia, a nie misje. Spada
znaczenie pracy spoteczne;

i zaangazowania obywatelskiego, co ostabia
tozsamo$é trzeciego sektora jako przestrzeni
dobra wspdlnego.
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Jerzy Boczon réwniez dostrzega site
organizacji w ich umiejetnosciach
operacyjnych i zdolnosci do reagowania

w sytuacjach kryzysowych (np. pandemia,
wojna w Ukrainie). Jednak wskazuje, ze bez
systemowego wsparcia - np. rezerw
finansowych, mozliwosci nqtyohmiqstowego
dziatania - profesjonalizacja pozostaje
powierzchowna. NGO-sy sq silne
organizacyjnie, ale bardzo ograniczone
finansowo i zalezne od zewngtrznych
grantéw, ktére nie pozwalajq na elastyczne
reagowanie.

Brak sieciowania - indywidualizm
zamiast wspélpracy

Obydwoje rozméwcéw wskazywato na brak
wspdtpracy miedzy organizacjami jako
jedna z najwiekszych stabosci lokalnego
sektora. Mimo staran miasta, wspélne
projekty czy partnerstwa sq rzadkosciq.
Organizacje funkcjonujg w rozproszeniv,
czesto rywalizujgc o te same zasoby. Beata
Matyjaszczyk okreslita to wprost: ,Dziatan
partnerskich nie ma wcale. [...] Sta|iémy sie
coraz mniej altruistyczni, a coraz bardzie;j
oczekujgcy korzysci”.

Whioski i rekomendacje

Z perspektywy ,tacznikéw” mozna wskazaé
szereg obszaréw, ktére wymagaja pilnej
zmiany:

1. Wzmocnienie pozycji i niezaleznosci rad
- m.in. poprzez nadanie im wlasnego
budzetu, zwiekszenie wptywu na wybér
petnomocnikéw i udziat w procesach
decyzyjnych.

2. Szersza edukacja cztonkéw rad i lideréw
NGO - obejmujaca system prawa,
budzetowanie i funkcjonowanie
administracji.

3. Odbudowa kultury wspétpracy

w sektorze - poprzez dziatania siecivjace,
wspdlne inicjatywy i zmniejszenie
rywalizacji.



4. Zwigkszenie elastycznosci finansowe;j
NGO - np. poprzez tworzenie lokalnych
rezerw kryzysowych oraz uproszczenie
procedur grantowych.

5. Zmiana modelu wspélpracy NGO
-samorzad - z relacji ,resztkowej” na

partnerska, zgodnq z zasadg pomocniczogci.

Podsumowanie

Wywiady z przedstawicielami rad NGO

w Gdarisku pokazujq sektor w dynamicznym,
ale trudnym momencie rozwoju. Z jedne;
strony roénie profesjonalizacja, wzrasta
zakres dziatan i oczekiwan. Z drugiej strony
- pojawia sie zmeczenie, wypalenie,
rozczarowanie oraz ostabienie kapitatu
spotecznego i solidarnoéci miedzy
organizacjami. Bez wzmocnienia
instytucjona|nego, bezpiecznych zasobdéw

i nowej jakosci w relacji z samorzadem,
potencjat rad i catego sektora pozostanie
niewykorzystany.
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PERSPEKTYWA URZEDNIKOW
| PRZEDSTAWICIELI WYDZIALU
ROZWOJU SPOLECZNEGO

Wywiady przeprowadzone z pracownikami
Urzedu Miejskiego w Gdansku - zaréwno
podczas spotkania fokusowego

z przedstawicielami réznych wydziatéw,
jak i w indywidualnym wywiadzie

z przedstawicielkg Wydziatu Rozwoju
Spotecznego - ukazujq ztozong i dojrzatq
perspektywe na wspétprace z organizacjami
pozarzgdowymi. Wéréd urzednikéw
dostrzegalna jest rosngca $wiadomoséé roli
NGO w politykach miejskich oraz refleksja
nad barierqmi, wyzwaniami i moi|iwymi
rozwigzaniami systemowymi.

NGO jako partner w tworzeniu

polityk publicznych

Urzednicy coraz czeéciej widzg NGO nie
tylko jako wykonawcéw zadan publicznych,
ale réwniez jako partneréw i nosniki
eksperckiej wiedzy. Szczegdlnie silnie
dostrzegalne jest to w kontekscie takich
obszaréw jak integracja migrantéw,
dostepno$é czy ochrona dzieci.

,Organizacje w niektérych sferach sq
bardziej wyspecjalizowane od nas. Tak jest
na przyktad

z dostepnoscia, integracjq i wspdtpracq ze
$rodowiskami migranckimi”.

Organizacje petniq funkcje tgeznikéw
miedzy urzedem a spolecznosciq lokalng,
zwlaszcza tam, gdzie administracja nie ma
wystarczajgeych zasobdw, by dotrzed.

»10 oni majq stuch i diagnozujq tam, gdzie

miasto po prostu nie jest w stanie dotrzed, bo
jest nas zwyczajnie za mato”.
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W rozmowach wyraznie wybrzmiewa
przekonanie, ze wspéttworzenie polityk bez
uvdzialu NGO nie ma dzis sensu:

,Budowanie polityk bez organizaciji
pozarzadowych wtasciwie nie ma racji bytu”.

Wspélpraca oparta na napieciu
i zaleznosci

Mimo deklarowanego partnerstwa
wspé’(praca nie jest wolna od napied.
Relacje miedzy NGO a urzedami sq czesto
obcigzone niskim zaufaniem spolecznym,
ograniczonymi zasobami oraz nadmierng
zaleznosciq grantowa.

,Za mato pieniedzy, zeby zadowoli¢
wszystkich”.

,Takie, jakie mamy zaufanie spoteczne do
siebie nawzajem, takie mamy zaufanie
pomiedzy instytucjami”.

Urzednicy podkreslajq réwniez, ze
zwiekszenie intensywnosci wspétpracy
skutkuje wigkszq iloscig konfliktéw,
nieporozumien i napieé komunikacyjnych,
ktére sq jednak naturalng konsekwencjq
zacieéniania relacii:

Jm bardziej jestesmy siebie blisko, tym
wiecej miejsc, w ktérych moze dojé¢ do
sytuacji trudnych”.

Jednym z najwazniejszych brakéw jest
niedobér narzedzi do pracy z konfliktem,
brak mediatoréw i systemowego podejscia:
,Brakuje nam narzedzi... juz od dluzszego
czasu jestesmy emocjonalnie zaangazowani,
bo jestesmy tylko ludzmi”.



Zasoby: polityka lokalowa
i wsparcie pozafinansowe

Jako kluczowe narzedzie wsparcia
organizacji NGO wymienia sie polityke
lokalowq, a takze dziatania promocyjne,
udostepnianie przestrzeni i rekomendacije
dziatar.

,Najwiekszym wsparciem pozafinansowym to
jest po|ity|<c1 lokalowa, ktéra tez ma SWoj
wymiar finansowy”.

Potrzeby lokalowe sq ogromne, a miasto
zawarto ponad 300 umdw uzyczenia lub
najmu lokali dla NGO. Wskazuje tez na

znaczenie programéw regrantingowych:

4,10 jedna z fajniejszych rzeczy — szczego’|nie
jako forma wsparcia dla grup nieformalnych,
ktére nie chcg wchodzié w strukture NGO”.

Granty - miedzy elastycznosciq
a urzgdowieniem

Urzednicy dostrzegajq korzysci i zagrozenia
systemu grantowego. Z jednej strony
pozwala on na finansowanie wielu dziatan,
z drugiej - powoduje nadmierne
,urzadowienie” sektora i ogranicza jego
kreatywno$d.

,Mam duzo refleksji, czy organizacje bardzo
zalezne od grantéw nie tracq swojego
potencjatu... elastycznoéé sie gdzies
rozmywa”.

Dostrzegany jest réwniez rozwdj ofert NGO,
co - paradoksalnie - sprawia, ze coraz
trudniej uzyskaé finansowanie:

,Jakosé ofert sie bardzo zwieksza... przez co
nawet dobre organizacje mogqg mied
trudniej”.
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Kryzysy organizacyjne i rola miasta
jako straznika

Wielokrotnie pojawia sie temat kryzyséw
w duzych NGO, ktére mogq zagrazad
ciggtosci éwiadczenia ustug spotecznych.
Urzednicy podejmujq interwencje, by
przeciwdziataé takim sytuacjom, taczac
organizacje w sieci wsparcia.

Miasto staje sie czasami wrecz
wspdtuczestnikiem sytuaciji kryzysowych w
NGO".

,Teraz jestesmy posrednikiem... taczymy
organizacje w kryzysie z inng, ktéra moze jej
poméc”.

Kondycja sektora i potrzeba
monitorowania

Urzednicy zauwazajqg, ze NGO czesto nie
méwiq wprost o trudnosciach, chcac
chronié swéj kapitat symboliczny i wizerunek
profesjonalizmu.

,Nie chcqg ujawniag, ze majq trudnosci... bo
muszq sie pokazywad jako silny partner”.

Zidentyfikowano réwniez trend
indywidualizacji sektora — wzrost liczby
jednoosobowych fundacji i matych
podmiotéw dziatajacych w izolacji.

Struktura organizacji zmienia sig w
jednoosobowe fundacje. Nadzieje widze w
ruchach nieforma|nych”.

Rekomendacje - co dalej?

Zaréwno urzednicy, jak i reprezentantka
Wydziatu Rozwoju Spofecznego wskazujg
szereg mozliwych kierunkéw dziatan
systemowych:

+ Wzmochnienie roli NGO jako
wspéltwéreéw polityk miejskich, a nie
tylko wykonawcdéw zadar.



+ Rozwéj narzedzi do zarzgdzania wiedzq
instytucjonalng w urzedzie, by
ograniczy¢ skutki rotacji kadry.

+ Rozbudowa systemowego wsparcia
pozafinansowego (lokale, promocja,
przestrzenie do spotkan).

+ Powolanie jednostki mediacyjnej lub
stworzenie procedur zarzgdzania
konfliktem.

+ Tworzenie mechanizméw reagowania
na kryzysy w NGO - np. sieci wsparcia
migedzyorganizacyjnego.

 Monitoring praw cztowieka i ustug
spolecznych realizowanych przez NGO.

Podsumowanie

Perspektywa urzednikéw pokazuje
dojrzewajgcq relacje miedzy administracja
a sektorem pozarzagdowym. Choé obecna
jest swiadomosé roli NGO i potrzeba
partnerstwa, wspdtpraca obcigzona jest
licznymi napieciami, deficytami systemowymi
oraz brakiem narzedzi do radzenia sobie

z kryzysami i konfliktami. Wéréd kluczowych
wyzwan wyrézniajq sie: niskie zaufanie, brak
zasobdéw e|qstycznych, indywidua|izacjc1
sektora oraz niedobér rozwigzan
systemowych wspierajacych stabilnoé

i rozwdj organizaciji.
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PODSUMOWANIE BADANIA
JAKOSCIOWEGO SEKTORA NGO

W GDANSKU

Badanie jakosciowe gdarskich organizagiji
pozarzgdowych pozwolito na
wieloaspektowq analize kondycji, wyzwan

i potencjatu lokalnego sektora
obywatelskiego. Przeprowadzono je

w oparciu o wywiady indywidualne

i grupowe z przedstawicielami zaréwno
matych, jak i duzych organizacji, osobami
petnigcymi funkcje reprezentacyjne

w ciatach dic1|ogu oraz urzednikami
miejskimi. Ich perspektywy rzucajq $wiatto na
codzienne funkcjonowanie NGO w Gdarisku
oraz na ztozony system relacji
miedzysektorowych.

W przypadku malych organizacji badanie
ukazato sektor niezwykle zaangazowany
spotecznie, elastyczny i mocno osadzony

w lokalnych wspélnotach. Dziatania tych
podmiotéw — czesto animacyjno-edukacyine,
senioralne czy sportowe - realizowane sq
dzieki zaangazowaniu lideréw, pracy
wolontariackiej i mikrograntom. Jednak ich
funkcjonowanie obciazone jest chronicznym
deficytem zasobdw, szczegdlnie
infrastrukturalnych i finansowych. Statym
problemem pozostaje brak taniego,
stabilnego lokalu, trudnosci z dostepem do
wiekszych dotagji oraz niestabilnog¢
zatrudnienia. Liderzy wskazujg réwniez na
wypc1|enie, trudnoéci w pozyskiquiu nowych
wolontariuszy oraz ograniczone mozliwosci
sieciowania i Wp’(ywu na po|ityki miejskie.
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Duie organizacje - profesjonalne,
posiadajgce rozbudowang strukture i zasieg
- zmagajq sie z innym zestawem wyzwan. Ich
funkcjonowanie opiera sie na wysokim
poziomie zarzadzania, dywersyfikacji
finansowania i realizacji projektéw
systemowych. Problemem pozostaje jednak
silna zalezno$¢ od projektéw grantowych,
brak srodkéw na rozwéj organizacyjny

i rzecznictwo oraz trudno$é w planowaniu
dtugofalowym. Z rozméw wytania sie tez
potrzeba lepszego wykorzystania
kompetencji tych NGO w tworzeniu
lokalnych polityk - nie tylko jako
wykonawcéw ustug, ale jako partneréw

w projektowaniu rozwiazan spo’(ecznych.
Liderzy duzych organizacji podkreslali
konieczno$¢ systemowego wsparcia dla
kosztéw administracyjnych, rozwoju kadr

i przeciwdziatania wypaleniv zawodowemu.

W rozmowach z tgeznikami

- przedstawicielami NGO w ciatach dialogu
- silnie wybrzmiewat problem ograniczonego
wplywu tych gremiéw na decyzje wiadz
publicznych. Cho¢ rady formalnie istniejq,

to czesto sa marginahzoque,
niedofinansowane i niedoreprezentowane.
Uczestnicy wskazujg na potrzebe
wzmochnienia ich niezaleznosci, edukacii
cztonkéw oraz odbudowy kultury wspétpracy
w sektorze. Obecna rywalizacja miedzy
organizacjami i brak wspélnoty celéw
ostabiajg mozliwosci rzecznictwa

i kooperacii.



Z kolei urzednicy miejscy, szczegélnie

z Wydziatu Rozwoju Spotecznego,
dostrzegaja wartoéé NGO jako partnerdw,
ale takze wskazujag na ograniczenia
wynikajace z napieé, réznic oczekiwan oraz
strukturalnych barier systemowych. Brakuje
narzedzi do zarzgdzania konfliktem,
elastycznych mechanizméw wsparcia

i koordynaciji wewngtrz administracji.
Zidentyfikowano réwniez zjawisko
,urzadowienia” sektora - NGO wciggniete
w logike konkurséw i sprawozdawczosci
tracq czeéé swojego spotecznego
potencjatu.

Badanie uwidacznia réwniez zmiane
pokoleniowqg w sektorze - od wolontariatu

i misji w strone profesjonalizacji i oczekiwar
zatrudnienia. Ta transformacja stawia przed
miastem nowe wyzwania, m.in. jak wspieraé
zatrudnienie w NGO, budowaé sukcesje
lideréw i wzmacniaé dobrostan kadr.

Pomimo réznic miedzy typami organizaciji,
w calym sektorze wyraznie widoczna jest
potrzeba systemowego podejécia do
wspdtpracy z samorzadem, wigksze;j
elastycznosci w procedurach grantowych,
stabilizacji finansowej oraz wzmocnienia
instytucjoncdnego. NGO - zarédwno mane,jak
i duze - pozostajg waznym filarem lokalnej
odpornogci spotecznej, a inwestycja w ich
rozwdj to inwestycja w jakosé zycia
mieszkarcdw i spéjnosé spoteczng Gdarska.
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