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Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie po$wiecone jest prezentacji wynikow badania ilosciowego dotyczacego
warunkow zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych. Badanie realizowane bylo w okresie
od marca do maja 2022 roku na terenie wojewddztwa pomorskiego.

Celem badania bylo pozyskanie wiedzy, ktéra moglaby umozliwi¢ poprawe stabilnosci za-
trudnienia w trzecim sektorze. Do udzialu w badaniu zapraszane byly organizacje pozarza-
dowe oraz jednostki samorzadu terytorialnego z obszaru wojewodztwa pomorskiego. Bada-
nie realizowane bylo technikg kwestionariusza ankiety udostepnianego online (na platformie
Webankieta.pl). Dobor proby oparty byl na dostepno$ci badanych. Kwestionariusz wypelnili
przedstawiciele 123 organizacji pozarzadowych (n=123) oraz 38 jednostek samorzadu teryto-
rialnego (n=38).

Z uwagi na specyfike podjetej tematyki badania miaty charakter eksploracyjny. Pozwalaja one
odkry¢ rézne wymiary funkcjonowania organizacji pozarzadowych z punktu widzenia realizo-
wanych strategii zatrudnienia pracownikéw. Oferujq wglad w specyfike tego, jak pracuje sie
w trzecim sektorze. Ukazujq tez, jakie bariery i wyzwania wymagajq podjecia dziatan w celu
zwiekszenia stopnia profesjonalizacji organizacji pozarzadowych dzialajacych na terenie woje-
wodztwa pomorskiego.

Pozyskane dane pozwalajq jednak nie tylko wycigga¢ wnioski o specyfice regionalnej. Stanowig
punkt wyjscia do dyskusji o kondycji zatrudnienia w trzecim sektorze w skali catego kraju. Moz-
na bowiem przyjaé, ze wiele zjawisk i proceséw charakterystycznych dla wojewodztwa pomor-
skiego mozna zaobserwowac takze w innych regionach. Uniwersalny, ponadlokalny charakter
dylematéw, ktore wigzq sie z dzialaniem w organizacjach pozarzadowych, wymaga pogltebionej
refleks;ji. Dotyczy to mozliwo$ci zapewniania dobrych warunkéw pracy w trzecim sektorze oraz
pozytywnych efektéw, ktore pltyng z optymalnie planowanych dzialan realizowanych na rzecz
otoczenia spolecznego.

Czes¢ watkow analizowana bylta z uwzglednieniem zréznicowania ze wzgledu na fakt zatrudnia-
nia 0s6b w organizacjach. Pozwala to pozyskac szerszq wiedze o kondycji sektora ze wzgledu na
prowadzong polityke kadrowq i dostrzec odmienne perspektywy funkcjonowania organizacji,
realizujgacych rozne strategie i modele dziatania.

Dyskusja nad wynikami badan moze przynie$¢ pozytywne skutki dla wzmocnienia trzeciego
sektora, przyczyniajac sie do podniesienia $wiadomosci spotecznej w zakresie probleméow
zwigzanych z warunkami zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych.






Perspektywa
organizacji
pozarzadowych

Podstawowe informacje
na temat organizacji

Wsrdd osob, ktore wziely udzial w badaniu, najwiecej jest reprezentantéw stowarzyszen
(58,5%). Ponad 1/3 stanowiq przedstawiciele fundacji (36,6%), natomiast w pojedynczych przy-
padkach respondenci reprezentowali organizacje innego typu, np. Koto Gospodyn Wiejskich,
Kotko Rolnicze czy spotdzielnie socjalng. Niewiele mniej niz potowa organizacji (47,5%) funk-

cjonuje dtuzej niz 10 lat.

Wykres 1. Status prawny organizacji.
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Rok rejestracji organizacji.

Niemal 2/3 organizacji, ktérych reprezentanci wzieli udzial w badaniu, ma swojg siedzi-
be w gminie miejskiej. 22% podmiotéw zlokalizowanych jest na terenie gmin wiejskich,
a12,2% - gmin miejsko-wiejskich. Znaczna liczba organizacji skupiona jest w Trojmiescie (40,7%).
Reprezentowane s3 jednak podmioty ze wszystkich subregionéw - starogardzkiego (20,3%),
gdanskiego (17,9%), stupskiego (15,4%) oraz chojnickiego (5,7%).
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wiejska

Lokalizacja organizacji.



Wykres 2. Subregion, na terenie ktorego zlokalizowana jest organizacja.
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Organizacje prowadza swoje dzialania najczesciej na terenie gminy / powiatu (60,2%). Sq jednak
aktywne takze w przestrzeni wojewodztwa / regionu (39,8%), jak rowniez szerzej - w wymiarze
ogolnokrajowym (19,5%) i miedzynarodowym (4,9%). 17,1% podmiotow deklaruje, Zze prowadzi
aktywno$¢ w skali najblizszego sasiedztwa (osiedla badz dzielnicy).

Wykres 3. Teren, na jakim prowadzone sg dziatania organizacji.
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Niewiele ponad polowa organizacji, ktorych przedstawiciele wypelnili kwestionariusz, za-
trudnia pracownikow (53,7%). Wyraznie wida¢ natomiast, ze zatrudnienia wystepujg czesciej
w organizacjach z dluzszym stazem. Wérod tych, ktore powstaly 10 lat temu lub dawniej 65,2%
przyjmuje osoby do pracy. Dla poréwnania w podmiotach o krotszej historii odsetek ten jest
wyraznie nizszy (37,5%). Organizacje zatrudniajace pracownikow sg czesciej zlokalizowane
w gminach miejskich, natomiast w gminach wiejskich wiecej jest podmiotéw, ktére w momen-
cie badania nie przyjmowaty nikogo do pracy.

Wykres 4. Rok rejestracji organizacji w podziale na zatrudnienie oséb w organizacji.
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Wykres 5. Lokalizacja organizacji w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.
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Ogodlna charakterystyka
organizacji

Organizacje najczesciej podejmujq realizacje dzialan z takich obszaréw, jak edukacja i wycho-
wanie (40,7%), kultura i sztuka (38,2%), sport, turystyka, rekreacja i hobby (35%) oraz rozwoj
lokalny w wymiarze spotecznym i ekonomicznym (34,1%). Najrzadziej natomiast w trzecim
sektorze w wojewddztwie pomorskim podejmuje sie aktywno$¢ w nastepujacych obszarach:
dzialalno$¢ miedzynarodowa i pomoc rozwojowa (4,9%), badania naukowe (4,1%), sprawy
zawodowe, pracownicze i branzowe (1,6%) oraz religia (0,8%). Wsrod dziatalno$ci wskazywa-
nych dodatkowo przez respondentéw nalezy wymienié: aktywizacje spoleczno-zawodowq
0s6b z niepelnosprawnosciami (4 wskazania), rozwdj obszaréow wiejskich (2), promocje lo-
kalnych zasobéw (1), dziatalno$¢ wolontarystyczng (1), profilaktyczno-terapeutyczng (1) oraz

patriotyczna (1).

Na Wykresie 6 przedstawiono zestawienie wskazan dokonanych przez przedstawicieli organi-
zacji pozarzadowych oraz reprezentantow jednostek samorzadu terytorialnego. Badani z trze-
ciego sektora wskazywali na charakter dziatan organizacji wykonywanych w ciggu ostatnich
dwach lat. Respondentow z sektora samorzadowego pytano o to, jaki byt zakres merytoryczny
wspolpracy podejmowanej przez jednostke samorzadu terytorialnego z organizacjami pozarza-
dowymi w ciggu ostatnich dwéch lat. Warto zauwazy¢, ze niemal we wszystkich kategoriach
(z wyjatkiem dziatalno$ci miedzynarodowej i pomocy rozwojowej) czestotliwos¢ wskazan jest
wieksza w gronie badanych reprezentujacych jednostki samorzadu terytorialnego. Zapewne
wynika to przede wszystkim z faktu, ze administracja samorzadowa wspolpracuje z wiekszq
liczbg organizacji. Nie mozna jednak wykluczy¢ tego, ze w jednostkach samorzadu terytorial-
nego nieco inaczej postrzega sie zaré6wno charakterystyke samych organizacji, jak i zakres za-
dan, ktore sg przez nie realizowane. Przyczyny réznic mozna tez upatrywac¢ w specyfice proby
jednostek samorzadu terytorialnego, ktére wziety udzial w badaniu. By¢ moze byly to te z nich,
w ktorych zakres wspolpracy z organizacjami jest szczegélnie rozbudowany.
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Wykres 6. NGO: Charakter dziatan organizacji wykonywanych w ciggu ostatnich 2 lat || JST: Zakres merytoryczny
wspolpracy podejmowanej przez jednostke samorzadu terytorialnego z organizacjami pozarzadowymi

w ciagu ostatnich 2 lat.
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Poréwna¢ mozna takze zakres, w jakim poszczegolne problemy zwigzane z codziennym funk-
cjonowaniem byly odczuwalne w Zyciu organizacji w ciggu ostatnich dwoch lat. Podobnie jak
w przypadku pytania o charakter dziatan / zakres merytoryczny wspotpracy, zauwazalna jest
réznica w perspektywach podmiotéw z trzeciego sektora oraz administracji. Badani dokony-
wali wyboru wariantu od 1 do 5, gdzie warto$¢ 1 oznacza, ze dany problem byt ,zdecydowanie
nieodczuwalny”, zas 5 - ,zdecydowanie odczuwalny”. Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze w obu
grupach respondentéw waga wszystkich problemoéw mieSci sie w przedziale miedzy 3 a 4, co
oznacza, ze sg one odczuwalne bardziej niz przecietnie. W ocenie organizacji kluczowe znacze-
nie majg trudnosci w zdobywaniu funduszy lub sprzetu niezbednego do prowadzenia dzialan
organizacji (3,74) oraz zbyt wysokie obcigzenia finansowe zwigzane z dziataniem organizacji
(3,7). Wsrod respondentow z jednostek samorzadu terytorialnego duzg wage przypisuje sie tez
do watkéw ograniczen / utrudnienn w prowadzeniu dzialalno$ci zarobkowej (3,79) oraz znuzenia
lideréw organizacji / ,wypalenia” os6b zaangazowanych w jej prace (3,75), przez organizacje
okreslonych jako relatywnie mniej istotne.

Wykres 7. Zakres, w jakim poszczegdlne problemy byly odczuwalne w zyciu organizacji w ciagu ostatnich 2 lat -

poréwnanie perspektywy NGO i JST (warto$ci Srednie).

Trudnosci w zdobywaniu funduszy lub sprzetu 3,74

niezbednego do prowadzenia dziatan 3,88

w |
~
~N

Zbyt wysokie obcigzenia finansowe
zwigzane z dziataniem organizacji 3,52

Brak oséb gotowych bezinteresownie 3,55
angazowac sie w dziatania organizacji 3,64

Formalnosci zwigzane z korzystaniem 3,52
ze $rodkdw grantodawcdéw / sponsorow 3,65

Ograniczenia / utrudnienia w prowadzeniu 3,44
dziatalnosci zarobkowej 3.79

Znuzenie lideréw organizacji, "wypalenie" 3,28
0s0b zaangazowanych w jej prace 3,75

Trudnosci w utrzymaniu dobrego personelu, 3,26
wolontariuszy 3,59

BNGO JST
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Warto zauwazy¢, ze wszystkie typy trudnosci, jakie dostrzegane sq w organizacjach, czesciej
wskazywali badani reprezentujacy podmioty, ktore zatrudniajq pracownikéw. R6znice w uzy-
skanych wynikach mogg wynika¢ z faktu odmiennych modeli prowadzenia podmiotéw. Organi-
zacje zatrudniajgce pracownikoéw dzialaja zapewne na szerszq skale, co wigze sie z potencjalng
konieczno$cig rozwigzywania wiekszej liczby problemow. Wieksza jest tez odpowiedzialnosé
za zarzadzanie podmiotem. Znaczgce w tym kontekscie sq najwieksze réznice w warto$ciach
srednich dla badanych podgrup w kategoriach trudnosci w zdobywaniu funduszy lub sprzetu
niezbednego do prowadzenia dzialan oraz zbyt wysokie obcigzenia finansowe zwigzane z dzia-
laniem organizacji.

Wykres 8. Zakres, w jakim poszczegolne problemy byly odczuwalne w zyciu organizacji w ciggu ostatnich 2 lat -

poréwnanie perspektywy NGO i JST (warto$ci $rednie).

Trudnoéci w zdobywaniu funduszy lub sprzetu 3,92
niezbednego do prowadzenia dziatan 3,53

Zbyt wysokie obcigzenia finansowe zwigzane 3,97

z dziataniem organizacji 3,39

Brak o0séb gotowych bezinteresownie — 3,67

angazowac sie w dziatania organizacji 3,42

Formalnosci zwigzane z korzystaniem _ 3,62

ze $rodkéw grantodawcéw / sponsoréw 34
’

Ograniczenia / utrudnienia w prowadzeniu — 3,56

dziatalnosci zarobkowe;j 33

Znuzenie lideréw organizacji, "wypalenie" — 3,39

0séb zaangazowanych w jej prace 316

Trudnosci w utrzymaniu dobrego — 3,39

personelu, wolontariuszy 311
’

BNGO JST



Z perspektywy reprezentantow organizacji pozarzadowych ostatnie dwa lata najczesciej nie
byly ani gorsze, ani lepsze w porownaniu do wczeéniejszego okresu (53,7%). Nieznacznie wiek-
szy jest odsetek odpowiedzi wskazujacych, ze warunki dzialania byly lepsze (25,2%) niz gorsze
(21,1%) w stosunku do poprzednich lat. Odno$nie do najblizszej przyszlosci panuje natomiast
nieco wiekszy optymizm.

Wykres 9. Ocena warunkéw dzialania organizacji w ciagu ostatnich 2 lat i perspektyw na kolejne

miesigce 2022 roku.

53,7%

Gorsze Ani gorsze, ani lepsze Lepsze

@ Ostatnie 2 lata [ Kolejne miesigce 2022 roku

Badani z podmiotow, ktore zatrudniajq pracownikow, czesciej postrzegaja warunki dziatania
w ciggu ostatnich dwoch lat jako podobne do tych, ktore wystepowaly juz wczeséniej (60,6%
wskazan w poréwnaniu do 45,6% w drugiej grupie podmiotéw). Deklaracje reprezentantow
organizacji, w ktorych nie zatrudnia sie aktualnie osoh, czesciej natomiast wskazujq zaréwno
na gorsza, jak i lepszg ocene kondycji prowadzenia dzialalnosci w trzecim sektorze w poréwna-
niu do wcze$niejszych okresow.
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Wykres 10. Ocena warunkéw dzialania organizacji w ciggu ostatnich 2 lat w podziale

na zatrudnienie os6b w organizacji.

60,6%

45,6%
29,8%
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W Tak Nie

Bardzo duze réznice zauwazalne sg w podziale na ocene perspektyw funkcjonowania organi-
zacji na kolejne miesigce 2022 roku. Z zebranych danych wynika, Zze w podmiotach, w ktorych
zatrudnia sie pracownikow, znacznie czeSciej uwaza sie, ze nadchodzacy czas przyniesie gorsze
warunki funkcjonowania organizacji. Takie deklaracje sktada 34,8% badanych. Dla porownania
wsérod podmiotow, ktore nie zatrudniajq 0os6b, wskaznik wynosi jedynie 8,8%. Jeszcze wyrazniej
réznice miedzy grupami organizacji wida¢, gdy analizuje sie odsetek organizacji optymistycz-
nie nastawionych do prowadzenia dzialan w najblizszych miesigcach. Pozytywnie na najblizsza
przyszlos¢ zapatruje sie niemal potowa podmiotow, ktére nie zatrudniajq pracownikéow (49,1%)
i tylko 18,2% tych, ktdre tego rodzaju aktywnos¢ prowadza.

Wykres 11. Ocena perspektyw na kolejne miesigce 2022 roku w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.

49,1%
47%
42,1%
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Warunki zatrudnienia

W organizacjach najczesciej zatrudnia sie pracownikow merytorycznych, ktérzy nie pet-
nig funkcji zarzadczych (np. specjalistow). Takie dzialania podejmuje 81,8% podmiotow.
We wszystkich pozostalych kategoriach odsetki zatrudnienia wahajg sie od 42,4% (kierujacy
podmiotem), przez 45,5% (pracownicy administracyjno-techniczni), po 48,5% (pracownicy
merytoryczni, ktorzy pelnia funkcje zarzadcze). Organizacje nie tylko najczesciej zatrudniajg
specjalistow, ale tez ich liczba w organizacji jest najwieksza. Przecietnie w jednym podmiocie
pracuje szescioro specjalistow i jest to liczba wyraznie wyzsza niz w przypadku innych katego-
rii pracownikow.

42,4% @

Kierujacy podmiotem
(np. dyrektor)

t

45,5% Pracownik

@

V)
(np. sekretarz)

81,8% //%
[

Pracownik merytoryczny,
ktéry nie zarzadza innymi

potu (np.
8

i
48,5% A A &
Pracownik merytoryczny,
ktéry zarzadza innymi
cztonkami zespotu

Zatrudnienie os6b w organizacjach oraz stanowiska, na jakich organizacja zatrudnia osoby.
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Wykres 12. Liczba 0s6b zatrudnionych w organizacji na danym stanowisku (warto$ci srodkowe).

6
2 2
| I I

Kierujgcy podmiotem Pracownik merytoryczny Pracownik merytoryczny Pracownik
(np. dyrektor) zarzadzajacy niezarzadzajgcy administracyjno-techniczny
(np. kierownik dziatu) (np. specjalista) (np. sekretarz)

Interesujgcych danych dostarcza analiza sposobu zatrudnienia na poszczegodl-
nych stanowiskach ze wzgledu na rodzaj umowy. Niezaleznie od rodzaju stano-
wiska dominujgca forma zatrudnienia jest umowa o prace.

Najczesciej takie umowy zawierane sq z osobami kierujagcymi podmiotem (92,9%), najrzadziej
za$ - ze specjalistami (81,5%). Specjalisci czesto pracuja natomiast w oparciu o umowe zlecenie
(46,3%). Jest to tez relatywnie popularny rodzaj zatrudnienia w grupie pracownikéw admini-
stracyjno-technicznych (30%). Podpisywanie pozostalych umoéw: o staz, o praktyki, o wolonta-
riat czy innych nie jest powszechnym sposobem przyjmowania do pracy oséb w organizacjach
pozarzadowych.

Analizujac dane zamieszczone w Tabeli 1 nalezy pamieta¢, Ze nie sumujg sie one do 100% (ani
w kategoriach poszczegolnych stanowisk, ani rodzajéw umoéow). Z zestawienia wynika miedzy
innymi, ze wiekszo$¢ osob kierujacych podmiotami zatrudniona jest na podstawie umowy
0 prace, ale na tym stanowisku mozliwe jest tez zatrudnienie w oparciu o inny rodzaj umowy.
Prawdopodobna jest tez sytuacja, w ktorej osoba w organizacji jest jednocze$nie zatrudniona
w oparciu o rozne typy umow (np. umowe zlecenie i umowe o dzieto).



Tabela 1. Rodzaj umowy, na podstawie ktorej obecnie zatrudnione sq w organizacji osoby (dane w %).

Kierujgcy podmlotem (np. dyrektor)

Pracownik merytoryczny, ktéry
zarzadza innymi cztonkami zespotu 87,5 6,3 18,8 - - - -
(np. kierownik dziatu)

Pracownik merytoryczny, ktory nie
zarzadza innymi cztonkami zespotu 81,5 3,7 46,3 1,9 - 3,7 9,3
(np. specjalista)

Pracownik administracyjno-

. 86,7 3,3 30 3,3 3,3 33 6,7
techniczny (np. sekretarz)

W organizacjach dominuja pracownicy zatrudnieni przez wzglednie dlugi, minimum 5-letni,
okres. Takich 0sob jest w organizacjach 42,4%. Im krotszy staz pracy, tym mniejszy jest odsetek
takich oséb zatrudnionych w danym podmiocie (7,6% 0s6b pracujacych krocej niz rok). Dane te
pozwalaja dostrzec, jak waznym $rodowiskiem pracy dla wielu oséb jest trzeci sektor. Dlugi staz
pracy w jednym podmiocie znacznej grupy pracownikéw wskazuje, ze organizacje pozarzadowe
stanowig fundamentalny element wspotczesnego rynku pracy. Na podstawie zebranych danych
mozna tez zaklada¢, jak wazne dla stabilno$ci funkcjonowania organizacji jest oparcie jej dzia-
an o staly zespol pracownikow.

PRACYIE
POWY2E) S LAT

42.4

Srednia dlugosé stazu oséb zatrudnionych w organizacji.

18



19

Z zebranych deklaracji os6b reprezentujacych trzeci sektor wynika, ze w ponad polowie pod-
miotow (54,5%) pracownicy sq rownolegle zatrudnieni takze w innych miejscach. 7,6% respon-
dentow stwierdzilo, Ze nie ma na ten temat wiedzy. Sredni odsetek osob zatrudnionych jedno-
cze$nie w organizacji i przez innego pracodawce wynosi 47%. W oparciu o te dane nie mozna
wprawdzie okresli¢, jaka jest specyfika ,wieloetatowosci” pracownikow trzeciego sektora, ale
uzyskane wyniki dajg wglad w charakterystyke modelu zatrudnienia, ktéry w organizacjach
pozarzadowych jest czesty.

0 f“

S S
54,5% 37,9% 7,6%

Odsetek 0s6b pracujacych na rzecz organizacji pozarzadowych zatrudnionych w kilku miejscach.

Prawie potowa 0s6b (45,5%) w badanych organizacjach uzyskuje przecietne miesieczne wy-
nagrodzenie (brutto) w wysokos$ci powyzej 2 000 zt do 4 000 zl. Niewiele ponad 1/3 (34,8%)
otrzymuje z tytutu wynagrodzenia kwote powyzej 4 000 zl, przy czym jednak zaledwie 3% pra-
cownikow zarabia wiecej niz 6 000 zl. Co pigta osoba zatrudniona w trzecim sektorze (19,7%)
uzyskuje wynagrodzenie nieprzekraczajgce 2 000 zt. Mniej niz w 1/3 organizacji (31,8%) wyna-
gradza sie prace osob z zarzadu®.

1. Dla poréwnania minimalne wynagrodzenie za prace od 1 stycznia 2022 roku wynosi 3 010 zt, przecigtne wynagrodzenie

w gospodarce narodowej w 2021 r. wynosito 5 662,563 zt, a przecietne wynagrodzenie w | kwartale 2022 r. - 6 235,22 zt.



34,8%

19,7%

3%

Mniej niz w 1/3
organizacji wynagradza
sie prace oséb z zarzadu

Wynagrodzenie zarzadu w organizacjach.

Przecietne wynagrodzenie w 2021

Ptaca minimalna w 2021
Przecietne wynagrodzenie
w sektorze przedsiebiorstw

:

1000 zt
2000 zt
3000 zt
4000 zt
5000 zt
6000 zt

Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) osoby zatrudnionej w organizacji.
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Wynagrodzenie 0s6b zatrudnionych w organizacji pokrywane jest przede wszystkim ze zrodet
projektowych. W pytaniu otwartym takich wskazan udzielilo 46 respondentéw. Innymi istotny-
mi zrédlami finansowania pracy sg dotacje (10), Srodki pochodzace z dziatalnosci gospodarczej
(9) oraz dzialalnosci statutowej odptatnej (8). W celu pokrywania kosztéw zwigzanych z wyna-
grodzeniami dla organizacji znaczace sg tez: mozliwo$¢ korzystania ze sSrodkow wiasnych (6),
sktadki cztonkowskie (5) oraz darowizny (3). Pozostate zrodta wskazywane byly przez reprezen-
tantow pojedynczych organizacji.

Dziatalnosé srodki
wilasne

gospodarcza

Dziatalnosé
statutowa Skiadki
odptatna cztonkowskie

Dotacje
Darowizny
Zrédta

projektowe 1% podatku

iinne

Wynagrodzenie
pracownikow

Zrédta, z jakich pokrywane jest wynagrodzenie oséb zatrudnionych w organizacji.



Badani mieli mozliwo$¢ okreslenia, na ile atrakcyjna jest praca w organizacji, ktorg reprezen-
tuja. Odpowiedzi udzielano wybierajac wariant ze skali 1-5, gdzie warto$¢ 1 oznacza, ze atrak-
cyjnos¢ pracy w danym obszarze nalezy oceni¢ ,,zdecydowanie zle”, a wartos¢ 5 - ,,zdecydo-
wanie dobrze”. Ocena poszczegdlnych wymiaréw atrakcyjnosci pracy jest silnie zr6znicowana.
Zatrudnienie w trzecim sektorze jawi sie jako atrakcyjne przede wszystkim pod wzgledem row-
nego traktowania (4,52), atmosfery w pracy (4,41), elastycznego czasu pracy (4,23) oraz prawa
do urlopu i wypoczynku (4,21). W kazdym z tych czterech wymiaréw ocena atrakcyjnoéci pracy
jest co najmniej ,,raczej dobra”. Najslabiej natomiast ocenione sg takie aspekty zatrudnienia
jak poziom wynagrodzen (3,02) oraz inne $wiadczenia pozaplacowe (2,26). Kwestie stabilnoéci
zatrudnienia i perspektyw rozwoju zawodowego, szczeg6lnie istotne z punktu widzenia zreali-
zowanych badan, ocenione zostaly nieco lepiej niz przecietnie (w obu przypadkach wartosci
$rednie wyniosly 3,36). W zestawieniu 14. wymiarow atrakcyjno$ci pracy znalazly sie na ni-
skim, ex aequo 10. miejscu.

Rowne traktowanie w miejscu pracy jest wazne dla pracownikow trzeciego sektora.
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Wykres 14. Atrakcyjno$¢ pracy w organizacji w wybranych obszarach (wartosci $rednie).

Rowne traktowanie

Atmosfera w pracy

Elastyczny czas pracy

Prawo do urlopu i wypoczynku

Bezpieczne warunki pracy

Forma zatrudnienia

Wymiar czasu pracy

Mozliwosc¢ pracy zdalnej

Zakres obowigzkow

Perspektywy rozwoju zawodowego

Stabilno$¢ zatrudnienia

Kursy i szkolenia

Poziom wynagrodzen

Inne $wiadczenia pozaptacowe

H

4,52

4,41

4,23

4,21
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Polityka kadrowa

iy

= 2
= Q8
—= AR

Polityka kadrowa Dziat Dokonywanie ocen
lub polityka awansu kadr kompetencji i efektéw

©

Elementy polityki kadrowej organizacji.

Ponad 3/4 organizacji posiada strategie rozwoju - 28,8% podmiotow dysponuje strategig for-
malng, za$ 48,5% bazuje na strategii nieformalnej. Mniej niz 1/4 organizacji (22,7%) nie opiera
sie w codziennych dziataniach na wytycznych strategicznych. Srednio co pigty podmiot (19,7%)
prowadzi polityke kadrowsq / polityke awansu zatrudnionych osob. Dzial kadr funkcjonuje
w wiekszej liczbie organizacji - posiada go niemal co trzecia z nich (31,8%). Niewiele mniejszy
(30,3%) jest odsetek podmiotow, w ktorych dokonywane sg okresowe oceny kompetencji i efektow
pracy zatrudnionych os6b.

Wykres 15. Posiadanie przez organizacje strategii rozwoju.

48,5%

28,8%

22,7%

Strategia formalna Strategia nieformalna Brak strategii
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Wiekszo$¢ organizacji planuje polityke kadrowa / polityke awansu pracownikow w krotkim ho-
ryzoncie czasowym. Najcze$ciej plany definiuje sie na okres powyzej roku do dwoch lat (46,2%).
Znaczna cze$¢ podmiotow (30,8%) tworzy strategie w obszarze zatrudnienia w perspektywie
nie wiecej niz roku. Jednocze$nie najmniejszy jest odsetek organizacji, w ktorych polityka
kadrowa / polityka awansu pracownikow formutowana jest na okres powyzej trzech do pieciu
lat (7,7%). Wérod instytucji trzeciego sektora, ktorych reprezentanci wypeknili kwestionariusz,
nie ma takich, ktorych horyzont polityki zatrudnienia przekracza pie¢ lat.

Zarzadzanie organizacjami pozarzadowymi jest wiec sita rzeczy nastawione na
stosunkowo krétka perspektywe czasows, co warto mie¢ na uwadze planujgc
projektowanie polityk wsparcia dla trzeciego sektora.

Wykres 16. Horyzont czasowy, w jakim planuje sie polityke kadrowsg / polityke awansu pracownikow.

46,2%
30,8%
15,4%
7,7%
Ponizej 1 roku Powyzej 1 roku do 2 lat Powyzej 2 do 3 lat Powyzej 3 do 5 lat Powyzej 5 lat



Ankietowani zostali poproszeni o oszacowanie, jaki jest obecnie, ich zdaniem, ogélny po-
ziom kompetencji os6b zatrudnianych w organizacji. Z danych wynika wyraznie, Ze panu-
je przekonanie o wysokim poziomie kompetencji pracownikéw. Takiego zdania jest 87,9%
respondentow, a jedynie 1,5% jest zdania, ze poziom umiejetnosci oséb zatrudnionych
w podmiocie jest niski.
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0golny poziom kompetencji osob zatrudnianych w organizacji.

W organizacjach pracownicy korzystajq z réznych form treningu kompetencji. W kwestionariu-
szu poproszono o okre$lenie, z jakq czestotliwo$cig podejmuje sie poszczegolne formutly trenin-
gowe. Wskazywano jeden z wariantow odpowiedzi na skali 1-6, gdzie warto$¢ 1 oznacza ,,nigdy”,
a 6 - ,bardzo czesto”. Najczesciej stosowanymi technikami treningu kompetencji sq praca wtasna
(4,88) oraz wymiana doswiadczen z osobami realizujgcymi podobne dzialania (4,21). Pozostate ro-
dzaje sa wyraznie mniej popularne. Zdecydowanie najrzadziej w organizacjach pozarzadowych ko-
rzysta sie z treningu kompetencji w postaci udzialu w studiach i kursach zawodowych (2,74) oraz
mentoringu i tutoringu (2,38).
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Wykres 17. Korzystanie z réznych formul treningu kompetencji (wartosci Srednie).

Praca wtasna

4,88

Wymiana doswiadczen z osobami
realizujgcymi podobne dziatania

4,21

Wspotpraca w zespole projektowym 3,79

Konferencje i seminaria 3,77

Szkolenia zewnetrzne

w
]

Warsztaty

Szkolenia wewnetrzne 3,41

w
B
o

Studia (wyzsze, podyplomowe),
kursy zawodowe

2,74

Mentoring i tutoring 2,38

Niespelna potowa podmiotéw (48,5%) finansuje / wspotfinansuje udziat osob zatrudnionych
w roznych formach treningu kompetencji. Wsrod organizacji, ktore podejmujg tego rodzaju
dziatania, zakres wsparcia jest najczeéciej przecietny, tj. ,ani maty, ani duzy” (43,8%). Nieznacz-
nie czesciej zakres finansowania / wspotfinansowania jest wiekszy (31,3%) niz mniejszy (25%).

Wykres 18. Finansowanie/wspoélfinansowanie udzialu oséb zatrudnionych w réznych formach treningu kompetencji.

51,5%

48,5%

Tak Nie



Wykres 19. Zakres, w jakim organizacja finansuje / wspélfinansuje udzial oséb zatrudnionych

w réznvch formach treningu kompetencii.

43,8%
18,8%
15,6%
12,5%
9,4%
W bardzo matym W raczej matym Ani w matym, ani w duzym W raczej duzym W bardzo duzym

Potrzeby kadrowe

Dostrzeganie potrzeby zatrudnienia i trudno$ci w rekrutacji pracownikéw.
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0 ile w przypadku potrzeby zatrudnienia 0os6b nie ma znaczacych ré6znic miedzy organizacjami,
ktore aktualnie zatrudniajg pracownikow i tymi, ktore tego nie robig (taka potrzebe dostrzega
63,6% organizacji zatrudniajacych i 61,5% organizacji niezatrudniajacych), zauwazalne sa r6z-
nice w odsetkach wskazan ze wzgledu na dostrzeganie trudno$ci w rekrutacji pracownikow.
7 danych wynika, ze jesli w podmiotach zatrudnia sie osoby, przektada sie to tez cze$ciej na
dostrzeganie trudnosci w procesie rekrutacyjnym (61,9% w poréwnaniu do 37,1% organizacji,
w ktorych pracownicy nie sg zatrudniani).

Wykres 20. Dostrzeganie trudnosci w rekrutacji pracownikéw w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.

61,9%

37,1%

Tak Nie



Organizacje najchetniej zatrudnityby obecnie pracownikéw biurowych i obsluge administra-
cyjna (21 wskazan), a takze koordynatorow i specjalistow ds. realizacji projektow (19). Wyrazne
jest tez zapotrzebowanie na ksiegowych (10), fundraiseréw (9) oraz opiekunow, wychowawcow,
instruktorow i trenerow (8). W trzecim sektorze relatywnie czesto brakuje rowniez ekspertow
ds. PR, marketingu i promocji (7) oraz pracownikow technicznych (7).

Tabela 2. Stanowiska, na jakie organizacja chcialaby obecnie zatrudni¢ osoby.

Rodzaj stanowiska Liczba ,
wskazan
Pracownik biurowy / obstuga administracyjna 21
Koordynator / specjalista ds. projektéw 19
Ksiegowy 10
Fundraiser 9
Opiekun / wychowawca / instruktor / trener 8
Ekspert ds. PR / marketingu / promocji // Pracownik techniczny 7
Animator spoteczny 6
Pedagog / psycholog / terapeuta 5
Asystent osoby z niepetnosprawnoscia / w podesztym wieku // Informatyk 4
Medyk // Organizator wydarzen / imprez // Specjalista ds. kadr // Specjalista ds. www / 3
medidw spotecznosciowych
Dyrektor / prezes // Kierowca // Konsultant prawny // Pracownik merytoryczny 2
Analityk biznesowy // Asystent // Barman // Konsultant / doradca // Kosztorysant // 1

Kucharz // Osoba sprzatajaca // Pomocnik trenera // Specjalista ds. CRM

Zdecydowanie najwazniejszym czynnikiem, ktory stanowi
obecnie problem w rekrutacji oséb do pracy, jest brak $rod-
kow na zatrudnienie. Sredni wynik 5,31 na skali 1-6 oznacza,
ze czynnik ten byl wazng barierg w procesie rekrutacji pra-
cownikow. Pozostate kwestie w wyraznie mniejszym stopniu
wplywaly na trudno$ci w rekrutacji. Pewne znaczenie miat
brak interesujacych ofert (3,79). Zte dosSwiadczenia z prze-
szlosci (2,97), jak i brak wiedzy w zakresie skutecznych spo-
sobow rekrutacji (2,62) nie sq uwazane za wazne czynniki
utrudniajgce rekrutacje pracownikow.
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Wykres 21. Czynniki, ktére stanowia obecnie problem w rekrutacji osob do pracy (warto$ci Srednie).

5,31
3,79
2,97
Brak srodkéw Brak interesujgcych ofert Zte doswiadczenia Brak wiedzy w zakresie
na zatrudnienie z przesztosci skutecznych sposobdéw rekrutacji

W organizacjach, ktore zatrudniajg pracownikéw, znacznie czeSciej problemem w rekrutacji
0s06b jest brak interesujacych ofert. Nieco czesciej trudnos¢ stanowig tez zle doswiadczenia
z przeszlo$ci. W podmiotach, w ktoérych aktualnie osob sie nie zatrudnia, wieksze znaczenie
majq brak srodkéw na ten cel oraz brak wiedzy w zakresie skutecznych sposobow rekrutacji.

Wykres 22. Czynniki, ktére stanowig obecnie problem w rekrutacji oséb do pracy w podziale na zatrudnienie os6b

w organizacji (wartosci $rednie).

5,54
5,19
4,23
3,08
2,92 2,77
2,58 2,69
Brak srodkéw na zatrudnienie Brak interesujgcych ofert Zte doswiadczenia z przesztosci Brak wiedzy w zakresie
skutecznych sposobdw rekrutacji
W@ Tak Nie
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Istotnym wymiarem funkcjonowania organizacji jest wspolpraca z wolontariuszami i stazysta-
mi. Z jedna organizacjq wspolpracuje obecnie przecietnie 6 wolontariuszy i 2 stazystow. W 4 na
5 podmiotach (80,5%) podejmuje sie kooperacje z wolontariuszami. Znacznie rzadziej angazuje
sie natomiast do wspolpracy stazystow (13,8%). W przypadku wolontariuszy wyraznie czestsze
jest tez dzialanie podejmowane w sposdb regularny (56% w poréwnaniu do 23,5% w przypadku
stazystow). Kontynuacje wspotpracy na innych warunkach - po zakoniczeniu okresu wolontaria-
tu lub stazu - czeSciej proponuje sie natomiast stazystom (64,7%) niz wolontariuszom (41,4%).

Wykres 23. Charakterystyka wspolpracy organizacji z wolontariuszami i stazystami.

80,5%
64,7%
56%
41,4%
23,5%
13,8%
Podejmowanie obecnie wspotpracy Regularny charakter wspétpracy Proponowanie kontynuacji wspotpracy na
innych warunkach czasami lub czesto
@ Wolontariusze Stazysci

32



33

Glownym powodem, dla ktérego organizacje proponuja kontynuacje wspoétpracy zaré6wno wo-
lontariuszom, jak i stazystom, jest odpowiedni poziom ich kompetencji (odpowiednio 191 9
wskazan). Wazne sg tez mozliwo$ci finansowe organizacji (11 i 1), odczuwana przez podmiot
potrzeba zatrudnienia (6 i 1) oraz znajomo$¢ specyfiki pracy w danym miejscu (41 1). W przy-
padku perspektywy przedluzania wspolpracy z wolontariuszami istotne sg roéwniez che¢ oka-
zania wsparcia pracownikom i wykorzystania ich potencjatu zawodowego (7) oraz zbudowane
wcze$niej dobre relacje zawodowe (4). Zdecydowanie najwazniejszym powodem, dla ktérego
wolontariusz czy stazysta nie zostajg zatrudnieni, jest brak mozliwoéci finansowych (27 i 4).
Kontynuacji wspolpracy z wolontariuszami nie proponuje sie takze dlatego, Ze taka jest polityka
organizacji (7), nie odczuwa ona potrzeby zatrudnienia (4) lub uznaje sie, ze wolontariusz nie
ma odpowiedniego poziomu kompetencji (2).

Kontynuacja wspétpracy Brak propozycji zmiany
na innych warunkach warunkéw wspétpracy
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Powody, dla ktorych organizacja proponuje lub nie proponuje wolontariuszom / stazystom kontynuacje wspotpracy

na innych warunkach (liczba wskazan).



Ponad potowa organizacji (56,9%) nie planuje zmienia¢ liczby pracownikow i zatrudnia¢ no-
wych os6b. Wérod podmiotow, ktére przewidujq zmiany w strukturze zatrudnienia, zdecydo-
wanie wiecej jest tych, ktore chca poszerzac zakres dzialan, tj. zwiekszac liczbe pracownikow,
zatrudniajac kolejne osoby (39% w poréwnaniu do 4,1% podmiotow, ktére przewidujg zmniej-
szenie skali zatrudnienia).

39%

Zwiekszyé liczbe pracownikéw /
zatrudnié pracownikéw

56 9% Nie zmieniaé liczby pracownikéw /
) nie zatrudniaé¢ pracownikéw

Zmniejszy¢ liczbe pracownikéw /
zwolni¢ pracownikéu

4,1%
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Kondycja finansowa
organizacji

Jednym z gtéwnych wymiaréw kondycji finansowej organizacji jest wielkos¢ ich rocznych przy-
chodéw. Zestawiajgc dane z pomiaru dla wojewodztwa pomorskiego za ostatni zakonczony rok
(2021) z danymi dla catego kraju, zbieranymi przez Stowarzyszenie Klon/Jawor (pomiar z 2020
roku)?, wida¢, ze proba organizacji pomorskich jest statystycznie bardziej zasobna w $rodki fi-
nansowe. W wojewodztwie pomorskim organizacji z rocznymi przychodami przekraczajacymi
100 000 71 jest 44,7% - 0 15,7 p.p. wiecej niz w skali catego kraju. Rdznice w wynikach moga
jednak mie¢ swoje zrodto nie tylko w wiekszej zasobno$ci organizacji dziatajgcych na obsza-
rze wojewodztwa pomorskiego, ale tez w specyfice doboru proby czy roku pomiaru. Lata 2020
i 2021 byly specyficzne takze ze wzgledu na r6zng dynamike dzialan warunkowang pandemia
COVID-19.

Wykres 24. Orientacyjna wielko$¢ rocznych przychodéw organizacji. Poréwnanie danych

dla woj. pomorskiego (2021) i Polski (2020).
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2. B. Charycka, M. Gumkowska, J. Bednarek. 2022. Kondycja organizacji pozarzgdowych 2021. Warszawa: Stowarzyszenie

Klon/Jawor.



Z analizy danych w podziale na fakt zatrudnienia os6b w organizacji wyraznie wynika,
ze organizacje, ktore to robig, sa znacznie bardziej zasobne w $rodki finansowe. Tylko 3% z nich
posiada roczne przychody nieprzekraczajgce kwoty 1 000 zl, podczas gdy wsrod podmiotow,
w ktorych nie zatrudnia sie pracownikéw, odsetek ten wynosi az 29,8%. Rownocze$nie niemal
co piata organizacja zatrudniajgca osoby (19,7%) dysponuje przychodami przekraczajacymi
1 000 000 zl. Dla poréwnania podmiotéw o takich przychodach, ktére nie zatrudniajg pracow-
nikow, jest tylko 1,8%.

Wykres 25. Orientacyjna wielko$¢ rocznych przychodéw organizacji w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.

50%

29,8%

28,1%
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Do 1 000 zt Powyzej 1 000 zt Powyzej 10 000 zt Powyzej 100 000 zt Powyzej 1 000 000 zt
do 10 000 zt do 100 000 zt do 1 000 000 zt
W Tak Nie

Kluczowym zrodiem finansowania, z jakiego organizacje korzystaly w minionym roku (2021),
byly $rodki samorzadowe. Siegnelo po nie ponad 2/3 organizacji (68,2%). Sa to tez zasoby, ktore
stanowig najwieksza pozycje w budzecie podmiotow (29,2%). W kontekscie finansowania duze
znaczenie ma tez pozyskanie darowizn od osob prywatnych (58,9%), sktadek cztonkowskich
(56,1%) oraz darowizn od instytucji i firm (45,8%). W puli dostepnych $rodkéw wieksze zna-
czenie maja natomiast takie zrodia jak fundusze Unii Europejskiej (15,2%) oraz odplatna dzia-
talnos¢ statutowa (9,9%). Jako ,inne zrodla” badani wskazywali takie odpowiedzi, jak: projekty
(2 wskazania), granty i dotacje (2), pozyczki (1), a takze $srodki Narodowego Funduszu Zdrowia
i Pannstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych.
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Wykres 26. Zrodta finansowania, z jakich organizacja korzystala w 2021 roku oraz % budzetu organizacji w 2021

roku w ramach poszczego6lnych zZrédel.
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Na lacznie szesnascie zrodel finansowania w dwunastu przypadkach czesSciej korzystaja z nich
podmioty, ktére zatrudniajq pracownikéow. Najwieksza roznice w poréwnaniu z grupg organi-
zacji, ktore takiej aktywnosci nie podejmuja, wida¢ w przypadku korzystania z funduszy Unii
Europejskiej. W tym aspekcie réznice miedzy grupami przekraczaja 20 p.p.
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Wykres 27. Zrédia finansowania, z jakich organizacja korzystata w 2021 roku w podziale na zatrudnienie os6b

W organizacji.
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Wykres 28. Posiadanie przez organizacje rezerw finansowych i doswiadczanie przerw w ptynnosci finansowe;j.

59,3%

43,9%

Posiadane rezerwy srodkéw finansowych Doswiadczenie przerw w ptynnosci finansowej

Organizacje, ktore zatrudniaja pracownikow, czesciej, niz podmioty niezatrudniajace posiadaja
rezerwy Srodkow finansowych (51,5% w poréwnaniu do 35,1%). Rzadziej takze do$wiadczaja
przerw w plynnosci finansowej (50% w poréwnaniu do 70,2%). Mozna wiec przyja¢, ze w bada-
nym wymiarze gotowo$¢ do zatrudnienia pracownikow w trzecim sektorze koreluje ze stabilno-
$cig kondycji instytucjonalnej organizacji.
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Wykres 29. Posiadanie przez organizacje rezerw finansowych i doswiadczanie przerw w pltynnosci finansowej

w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.

70,2%
L
51,5% 50%
I : I
Posiadanie rezerw srodkéw finansowych Doswiadczanie przerwy w ptynnosci finansowej

W@ Tak Nie

Rezerwy $rodkow finansowych, o ile organizacje nimi dysponuja, w zamierzeniu maja najcze-
$ciej wystarczy¢ na krotki okres - od 1 do 3 miesiecy. Takie rezerwy posiada wedlug deklaracji
az 53,7% podmiotow. Jedynie 1,9% organizacji dysponuje rezerwami na okres dluzszy niz 3 lata.
O ile w ostatnich dwoch latach 6 na 10 organizacji (59,3%) nie do$wiadczyto sytuacji, w ktorej
nie bylo w stanie zaplaci¢ w terminie naleznosci za prace na jej rzecz, dostarczone towary lub
ustugi, znaczny jest odsetek podmiotdw, ktore z takimi trudnosciami sie borykaty. 17,1% pod-
miotéw deklaruje, ze sytuacja taka miala miejsce ,czasami” lub ,,czesto”.



> 3 lata

1- 3 miesiecy

Okres, na jaki organizacja posiada rezerwy srodkéw finansowych.

Wykres 30. Czestotliwo$é, z jaka zdarzalo sie, Ze organizacja nie byla w stanie zaplaci¢ w terminie nalezno$ci

za prace na jej rzecz, dostarczone towary lub uslugi.

59,3%

23,6%

11,4%

5,7%

Nigdy Rzadko Czasami Czesto
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Kondycje finansowq w organizacjach pozarzadowych poprawi¢ mogq dziatania z zakresu fun-
draisingu. Wsrod badanych podmiotéw taka aktywnos$¢ podejmuje 38,2%. Mniej (16,3%) zatrud-
nia osobe na stanowisku fundraisera. 1/3 badanych (34%) uwaza, ze skuteczno$¢ podejmowa-
nych dzialan fundraisingowych w organizacji nalezy oceni¢ dobrze.

38,2%

Podejmowanie dziatan
fundraisingowych

]6,3% Zatrudnianie fundraisera

Dobra ocena skutecznosci
dziatan fundraisingowych

34%



Organizacje, ktore zatrudniajg pracownikow, czesciej podejmujq dzialania fundraisingowe
(45,5% w poréwnaniu do 29,8% w grupie podmiotéw niezatrudniajacych) oraz zatrudniaja fun-
draisera (22,6% i 5,6%). Mimo tych roznic skutecznos¢ dziatan fundraisingowych jako dobra
czesciej oceniajg organizacje, ktére nie zatrudniajg pracownikow.

Wykres 31. Fundraising w organizacjach pozarzadowych w podziale na zatrudnienie os6b w organizacji.

45,5%
35,3%
33,3%
29,8%
22,6%
5,6%
Podejmowanie dziatan fundraisingowych Zatrudnienie fundraisera Dobra ocena skutecznosci dziatan

fundraisingowych

B Tak Nie
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Perspektywa
jednostek samorzadu

terytorialnego

Podstawowe informacje
na temat jednostek
samorzadu terytorialnego

W badaniach wzieli udzial reprezentanci jednostek samorzadu terytorialnego z terenu cate-
go wojewodztwa pomorskiego. Najczesciej byli to przedstawiciele gmin wiejskich (44,7%),
rzadziej za$ gmin miejskich (23,7%), powiatu badz wojewddztwa (18,4%) i gmin miejsko-
wiejskich (13,2%).

Wykres 32. Typ jednostki samorzadu terytorialnego.

44,7%
23,7%
18’4% I
Powiat / woiewddztwo Gmina mieiska Gmina wieiska Gmina mieisko-wieiska
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Jednostki samorzadu terytorialnego, ktorych reprezentanci wypeknili kwestionariusz, pocho-
dzili najczesciej z subregionu starogardzkiego (39,5%) oraz stupskiego (31,6%). Jednostki samo-
rzadu terytorialnego z subregionu gdanskiego stanowig 18,4% badanej proby, a z subregionu
trojmiejskiego - 10,5%. W badaniu nie brali udzial przedstawiciele administracji publicznej
z subregionu chojnickiego.

Wykres 33. Subregion, na terenie ktérego zlokalizowana jest jednostka samorzadu terytorialnego.

18,4%

10,5%

0%

Chojnicki Gdanski Stupski Starogardzki Tréjmiejski



Ocena funkcjonowania
organizacji

Wiekszo$¢ badanych reprezentujacych administracje samorzadowa uwaza, ze poziom profesjo-
nalizacji organizacji pozarzadowych dzialajacych na terenie jednostki samorzadu terytorialne-
go nalezy oceni¢ jako dobry (68,5%). Przeciwnego zdania jest tylko 7,9% badanych. Wynik ten
stanowi niewatpliwie baze do rozwijania wspétpracy miedzysektorowe;.

55,3%

(o)
7,9% 13,2%

S

Bardzo zle Raczej zle Ani dobrze, Ra czej Zdecydowanie

dobrze

0%

Ogolna ocena poziomu profesjonalizacji organizacji dzialajacych na terenie

jednostki samorzadu terytorialnego.

55,3% respondentow uwaza przy tym, zZe ogolna ocena poziomu profesjonalizacji organizacji
pozarzadowych dzialajacych na terenie jednostki samorzadu terytorialnego w poréwnaniu
z innymi jednostkami samorzadu terytorialnego jest neutralna. Nieco wiekszy jest natomiast
odsetek badanych dokonujgcych oceny pozytywnej organizacji z danego terenu na tle innych
podmiotéw (26,4% w poréwnaniu do 18,4% tych, ktorzy sq zdania, ze sprawniej dziatajq organi-
zacje geograficznie bardziej oddalone).
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Wykres 34. Ogélna ocena poziomu profesjonalizacji organizacji dzialajacych na terenie jednostki samorzadu teryto-

rialnego w poréwnaniu z innymi jednostkami samorzadu terytorialnego.

55,3%
21,1%
18,4%
5,3%
Zdecydowanie gorzej Raczej gorzej Ani gorzej, ani lepiej Raczej lepiej Zdecydowanie lepiej

Badani zostali poproszeni o ocene sposobu funkcjonowania organizacji. W tym celu dokony-
wano wyboru wariantu od 1 do 5, gdzie warto$¢ 1 oznacza ,zdecydowanie sie nie zgadzam”,
a5 - ,zdecydowanie sie zgadzam”. Wyniki wskazuja, Ze respondenci pozytywnie oceniajg dzia-
lania podmiotéw w wymiarze realizacji zadan publicznych zlecanych przez administracje sa-
morzadowq (4,27). Srednia ocena o warto$ci wyzszej niz 4 (odpowiedz ,raczej sie zgadzam”)
zostala tez wystawiona w kategorii znajomosci potrzeb lokalnych spolecznosci i umiejetnosci
adekwatnego reagowania na nie (4,05). Na kolejnych miejscach w zestawieniu znalazly sie ta-
kie stwierdzenia jak ,organizacje posiadajq dobrze dzialajacq sie¢ relacji z przedstawicielami
administracji samorzadowe;j” (3,97), ,organizacje rozumiejg formalne zasady wspotpracy z ad-
ministracjg samorzadowq” (3,95) i ,organizacje sq zainteresowane merytoryczng wspotpraca
z administracjg samorzadow3” (3,92).

Ocena sposobu funkcjonowania organizacji.



Symptomatyczny jest fakt, ze najnizej zostaty ocenione te obszary, ktére wigzg
sie z warunkami zatrudnienia i zasobnoscia organizaciji.

W trzech przypadkach oceny mieszczg sie w érednim zakresie miedzy 2 a 3, czyli ponizej
przecietnej. Najnizszy wynik odnotowano w kategorii oferowania pracownikom atrakcyjnych
i stabilnych warunkéw zatrudnienia (2,12). Niskie sg jednak takze oceny dla dwoch innych wy-
miaréw: zatrudniania odpowiednio duzej liczby wykwalifikowanych pracownikow (2,47) oraz
dysponowania wystarczajacg iloécig zasobow, by moc sprawnie realizowa¢ projekty (2,83). Wy-
raznie wida¢ wiec, ze przedstawiciele jednostek samorzadu terytorialnego maja Swiadomosé
wyzwan, jakie stoja przed organizacjami w kontekscie budowania dlugofalowych strategii roz-

woju instytucjonalnego.

Wykres 35. Ocena sposobu funkcjonowania organizacji dzialajacych na terenie jednostki samorzadu terytorialnego

(warto$ci Srednie).
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28,9% badanych uznalo, Ze na terenie jednostki samorzadu terytorialnego organizacje pozarza-
dowe podejmuja sie realizacji zadan o szczegdlnym znaczeniu strategicznym dla lokalnej / re-
gionalnej spotecznos$ci. W pytaniu otwartym wymieniano wsérdéd nich zadania z zakresu pomo-
cy spotecznej (dedykowane seniorom, osobom z niepelnosprawno$ciami i osobom znajdujacym
sie w kryzysie bezdomnosci) (4 wskazania), podnoszenia poziomu aktywno$¢ fizycznej roznych
grup odbiorcow (4) oraz lokalnej kultury i pielegnowania tradycji (2). Pojedyncze wskazania
dotyczyly kwestii ekologii, edukacji morskiej, polityki informacyjnej, dzialan inwestycyjnych
i ochrony przeciwpozarowe;j.

-~

Realizacja przez organizacje na terenie jednostki samorzadu terytorialnego zadan

o0 szczeg6lnym znaczeniu strategicznym dla lokalnej / regionalnej spolecznosci.



Doswiadczenia wspoétpracy

Ogolna ocena warunkéw wspolpracy administracji samorzadowej z organizacjami pozarzgdo-
wymi na terenie jednostki samorzgdu terytorialnego w ciggu ostatnich dwoch lat jest lepsza niz
przecietna. Wprawdzie dokladnie potowa badanych stoi na stanowisku, ze warunki wspolpracy
nie byly ani lepsze, ani gorsze niz w latach poprzednich, ale az 44,7% respondentéow wskazato,
ze byly one lepsze, a jedynie 5,3% wyrazilo w tym wzgledzie opinie krytyczna.

Wykres 36. Ogdlna ocena warunkéw wspoétpracy administracji samorzgdowej z organizacjami na terenie jednostki

samorzadu terytorialnego w ciggu ostatnich 2 lat.

50%

44,7%
= I

Gorsze niz w latach poprzednich Ani gorsze, ani lepsze Lepsze niz w latach poprzednich
niz w latach poprzednich

Przedstawiciele administracji samorzadowej sa podzieleni na
dwie rownoliczne grupy, jesli chodzi o oczekiwania odno$nie
do warunkéw wspélpracy z organizacjami w kolejnych mie-
siacach 2022 roku. 50% badanych twierdzi, ze nie bedq one
ani gorsze, ani lepsze, niz obecnie i taki sam odsetek jest zda-
nia, ze nalezy spodziewac sie bardziej korzystnych warunkow
do wspotpracy. Zadna osoba reprezentujgca samorzad nie
wskazala, ze spodziewa sie gorszych warunkow wspolpracy
niz obecnie w nadchodzacych miesigcach.
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Wykres 37. Oczekiwania odno$nie do warunkéw wspdélpracy administracji samorzadowej z organizacjami na tere-

nie jednostki samorzadu terytorialnego kolejnych miesigcach 2022 roku.

50% 50%

Ani gorszych, ani lepszych niz obecnie Lepszych niz obecnie

Przecietnie jednostka samorzadu terytorialnego z terenu wojewddztwa pomorskiego przezna-
czyta w 2021 roku 200 000 zt na prowadzenie zadan realizowanych we wspolpracy z organi-
zacjami pozarzadowymi. Uklad danych w podziale na kwoty, jakie rozdysponowywane sg na
realizacje zadan we wspolpracy z podmiotami z trzeciego sektora, ukazuje silne zréznicowanie
wewnatrzregionalne. Zblizone pod wzgledem wielko$ci sq bowiem odsetki samorzadow prze-
znaczajacych na wspolprace srodki powyzej 100 000 zt do 1 000 000 71 (36,8%) oraz tych, ktore
przekazujq w tym celu kwote do 100 000 zt lub powyzej 1 000 000 7t (w obu przypadkach jest to
31,6% jednostek samorzadu terytorialnego).

Wykres 38. Kwota, jakg jednostka samorzadu terytorialnego przeznaczyla w 2021 roku na realizacje zadan

realizowanych we wspélpracy z organizacjami.

36,8%
31,6% 31,6%
Do 100 000 zt Powyzej 100 000 zt do 1 000 000 zt Powyzej 1 000 000 zt

W zdecydowanej wiekszo$ci jednostek samorzadu terytorialnego wyznaczona jest osoba (lub
zespot osob) odpowiedzialnych za wspotprace z organizacjami pozarzadowymi (92,1%). Czeste
jest tez doswiadczenie treningu kompetencji w zakresie wspolpracy z organizacjami, np. w po-
staci szkolen (78,9%).



Wykres 39. Wyznaczenie w jednostce samorzadu terytorialnego osoby lub zespolu 0séb odpowiedzialnych
za wspolprace z organizacjami oraz trening kompetencji pracownikow w zakresie wspélpracy z organizacjami

(np. udzial w szkoleniach).

92,1%
78,9%
Osoba lub zesp6t oséb w JST Trening kompetencji w zakresie
odpowiedzialnych za wspétprace wspétpracy z organizacjami
z organizacjami pozarzagdowymi pozarzagdowymi w JST

Odsetek zadan realizowanych na terenie jednostki samorzadu terytorialnego przez organizacje
pozarzadowe w trybie cigglym (przez caly rok) najczesciej nie przekracza 1/4 wszystkich zadan
prowadzonych przez podmioty z trzeciego sektora (44,7%). Wiecej niz 3/4 zadan w trybie cig-
glym realizowanych jest w relatywnie niewielkiej grupie samorzadow (15,8%).

Wykres 40. Odsetek zadan realizowanych przez organizacje na terenie jednostki samorzadu terytorialnego w trybie

cigglym (przez caly rok).
44,7%
26,3%
) l
Ponizej 25% Powyzej 25% do 50% Powyzej 50% do 75% Powyzej 75%
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Sredni czas na zlozenie przez organizacje dokumentacji w celu mozliwosci realizacji zadania
publicznego w danej jednostce samorzadu terytorialnego wynosi powyzej 22 dni. Organizacje
majq na to miedzy 14 a 30 dni. Najczesciej jest to 21 dni (taki okres zaktada prawie co drugi
samorzad - 47,4%).

Niespelna 1/3 jednostek samorzadu terytorialnego (31,6%) podejmuje wspoltprace z organiza-
cjami w ramach umoéw wieloletnich. Wéréd wszystkich samorzadoéw, ktorych reprezentanci
wzieli udzial w badaniu, doswiadczenie podpisywania takich uméw ma jedynie 12 z nich. Tylko
w 4 przypadkach odsetek uméw wieloletnich w puli wszystkich umoéw przekracza 25%.

Wykres 41. Podejmowanie wspoélpracy z organizacjami w ramach uméw wieloletnich.

68,4%

31,6%

Tak Nie

Badani reprezentujacy administracje samorzadowsq dostrzegaja zar6wno mocne, jak i stabe
strony podpisywania wieloletnich umoéw z organizacjami. Zdecydowanie najwazniejszq zaletg
takiej formy wspolpracy jest mozliwo$¢ zapewnienia ciggtosci realizacji zadan, w tym finanso-
wania (17 wskazan). Jako istotne wskazano tez zmniejszenie skali formalno$ci / oszczedno$é
czasu zwigzang z organizacja konkursu (6), stabilizacje funkcjonowania organizacji pozarza-
dowych (4) czy mozliwo$¢ planowania dziatan w diugiej perspektywie (3). W kontekscie umow
wieloletnich doceniana jest rowniez zwiekszona stabilno$¢ zatrudnienia (2).
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Podkres$lono jednak takze stabosci, jakie moggq wigzac si¢ z realizacja zadan w trybie wielolet-
nim. W ocenie badanych waznym problemem jest kwestia indeksacji $rodkéw i rosnacych kosz-
tow realizacji zadan (6) oraz mozliwy stabnacy poziom jakosci i zaangazowania realizatoréow (4).
Zwracano rowniez uwage (w kazdym przypadku 3-krotne wskazanie) na mozliwo$¢ wystapienia
nieprzewidzianych problemoéw w toku realizacji zadania, trudno$¢ w sprawowaniu kontroli nad
przebiegiem realizacji zadania, zmiane warunkéw realizacji zadania w trakcie trwania umowy
oraz zmiane zapotrzebowania na zakres ustug w trakcie trwania umowy.

Tabela 3. Mocne i stabe strony podpisywania wieloletnich uméw z organizacjami.

Liczba
Podpisywanie wieloletnich uméw z organizacjami i
wskazan
MOCNE STRONY

Mozliwos$¢ zapewnienia ciggtosci realizacji zadan (w tym: finansowania) 17
Zmniejszenie skali formalnosci / oszczednos¢ czasu zwigzana z organizacja konkursu 6
Stabilizacja funkcjonowania organizacji pozarzgdowych 4
Mozliwos$¢ planowania dziatann w dtugiej perspektywie 3
Zwiekszona stabilnos¢ zatrudnienia 2

Bardziej rozbudowana forma wymiany do$wiadczen i wspélnego rozwigzywania trudnosci //
Mozliwos¢ realizacji bardziej dtugotrwatych i wielowymiarowych dziatan // Pozytywny wptyw na 1

polityke miasta // Specjalizacja organizacji w danym zakresie przedmiotowym
StABE STRONY

Brak indeksacji sSrodkéw / Rosnace koszty realizacji zadan 6
Stabnacy poziom jakosci i zaangazowania realizatoréow 4

Mozliwos$¢ wystgpienia nieprzewidzianych probleméw w toku realizacji zadania // Trudno$¢ w
sprawowaniu kontroli nad przebiegiem realizacji zadania // Zmiana warunkéw realizacji zadania w 3

trakcie trwania umowy // Zmiana zapotrzebowania na zakres ustug w trakcie trwania umowy
Brak do$wiadczenia w realizacji przez samorzad takiego modelu wspétpracy // Koniecznosé 5

podpisywania anekséw do umowy gtéwnej
Brak mozliwos$ci wyboru innego sposobu realizacji zadania publicznego // Brak szans realizacji zadan

dla nowopowstatych organizacji // Zmiana uwarunkowar politycznych // Ograniczenie skali 1

finansowania dziatan
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Tryby wspoétpracy

Respondenci zostali zapytani, z jakich form wspolpracy finansowej z organizacjami pozarza-
dowymi jednostka samorzadu terytorialnego korzystata w ciggu ostatnich dwéch lat. Z zebra-
nych danych wynika, ze zdecydowana wiekszos¢ samorzadoéw wspiera wykonywanie zadania
publicznego wraz z udzieleniem dotacji na cze$ciowe dofinansowanie jego realizacji (92,1%).
Czeste jest rowniez powierzanie wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotacji
na sfinansowanie jego realizacji (71,1%). Wyraznie rzadziej natomiast korzysta sie z innych for-
mut wspoélpracy: inicjatywy lokalnej (26,3%), umowy partnerstwa okreslonej w ustawie o zasa-
dach prowadzenia rozwoju (10,5%) oraz partnerstwa publiczno-prywatnego (7,9%).

Badani wymienili takze inne mozliwe modele wspolpracy finansowej, wskazujac - w kazdym
przypadku jednokrotnie - na dotacje celowe, dotacje na wktad wlasny, finansowanie nagrod
w ramach organizowanych przez podmioty imprez i konkurséw, srodki na dzialania sasiedzkie
i mlodziezowe, uzyczenie lub wynajem lokali na preferencyjnych warunkach, zakup towarow
iustug oraz zwrotne pozyczki.

Wykres 42. Formy wspolpracy finansowej z organizacjami pozarzadowymi, z ktérych jednostka samorzadu

terytorialnego korzystata w ciagu ostatnich 2 lat.

Wspieranie wykonania zadania publicznego
wraz z udzieleniem dotacji na czesciowe
dofinansowanie jego realizacji

92,1%

Powierzenie wykonywania zadania publicznego wraz

) B - ] o o 71,1%
z udzieleniem dotacji na sfinansowanie jego realizacji

Inicjatywy lokalne 26,3%

Umowy partnerstwa okreslone w ustawie

0
o zasadach prowadzenia rozwoju 10,5%

Partnerstwo publiczno-prywatne 7,9%

Inne 13,2%



Kluczowy z punktu widzenia rozpoznania logiki wsparcia samorzgadu dla organizacji byt blok
pytan poswiecony mozliwym trybom wspdétpracy oferowanym przez administracje samorzgdo-
wa. Badani pytani byli o podejmowanie wspdtpracy w drodze: (1) zastosowania trybu konkurso-
wego w ramach ustawy o dzialalnos$ci pozytku publicznego i o wolontariacie, (2) uproszczonego
trybu zlecania zadan publicznych (tryb malych dotacji - art. 19a ustawy o dziatalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie) oraz (3) zakupu uslug poza trybem konkursowo-dotacyjnyms3.

Tryb konkursowy stosujq niemal wszystkie samorzady (97,4%). Uproszczony tryb zlecania za-
dan publicznych jest mniej powszechny (71,1%), natomiast zakup ustug poza trybem konkurso-
wo-dotacyjnym stanowi do$wiadczenie $rednio co pigtego samorzadu (21,1%).

Tryb konkursowy Uproszczony Poza trybem
tryb zlecenia konkursowo-dotacyjnym

Zastosowanie przez jednostke samorzadu terytorialnego wspélpracy z organizacjami

w ramach okreslonych trybow.

Badani mieli mozliwo$¢ oceny zastosowania przez jednostke samorzadu terytorialnego trybow
wspolpracy z organizacjami. Wybierajac wariant na skali 1-5, gdzie 1 oznacza ocene ,,zdecydo-
wanie negatywng”, a 5 - ,,zdecydowanie pozytywng”, respondenci wskazali, Ze najlepiej ocenia-
ja zastosowanie trybu konkursowego (3,97), nieco slabiej za$ - trybu matych dotacji (3,84). Wy-
raznie slabiej natomiast oceniono formute zakupu ustug poza trybem konkursowo-dotacyjnym
(3,38). By¢ moze stabsza ocena ostatniego z wymienionych trybéw wynika z jego relatywnie
niewielkiej powszechno$ci.

3. Model zakupu ustug stanowi odpowiedZ na potrzebe uproszczenia wspétpracy na linii organizacje pozarzgdowe —
administracja publiczna. Dotyczy zakupow, ktére nie podlegajg rygorowi ustawy Prawo zaméwien publicznych. Wiecej
informacji na temat tego trybu: https://publicystyka.ngo.pl/jak-nie-dotacja-to-co-jak-zbudowac-prosty-system-wspolpra-

cy-finansowej-samorzadu-z-organizacjami-pozarzadowymi.
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Wykres 43. Ocena zastosowania przez jednostke samorzadu terytorialnego wspolpracy z organizacjami w ramach

okreslonych trybéw (wartosci $rednie).

3,84
3,38
Zastosowanie trybu konkursowego Uproszczony tryb zlecania zadan Zakup ustug poza trybem
w ramach ustawy o dziatalnosci publicznych (tryb matych dotacji - konkursowo-dotacyjnym
pozytku publicznego art. 19a ustawy o dziatalnosci
i o wolontariacie pozytku publicznego

Zamieszczone w kwestionariuszu pytania otwarte pozwalaly na okre$lenie powodéw pozy-
tywnej lub negatywnej oceny zastosowania kazdego z trzech trybow wspdlpracy. Glowng do-
strzegang zaletg trybu konkursowego jest umozliwienie uczciwej konkurencji na przejrzystych
zasadach (14 wskazan). Pozostatle mocne strony zebraly nie wiecej niz 3 wskazania. Nalezg do
nich np. mozliwo$¢ wiekszego wyboru potencjalnych realizatoréow, znajomo$¢ i oswojenie orga-
nizacji z trybem konkursowym oraz wsparcie platformy Witkac.pl. W przypadku trybu matych
dotacji docenia sie przede wszystkim prostote procedury (7), mozliwos¢ szybkiego reagowa-
nia na potrzeby (6) oraz mozliwo$¢ realizacji zadan nieobjetych trybem konkursowym. Zakup
ustug poza trybem konkursowo-dotacyjnym réwniez ocenia sie pozytywnie przede wszystkim
ze wzgledu na prostote procedury (4) oraz mozliwo$¢ szybkiego reagowania na potrzeby (2),
a takze wiekszy zakres mozliwo$ci rozwigzywania problemoéw lokalnej spotecznoéci / jej inte-
gracji (2) i mozliwo$¢ wspierania dziatalnosci statutowej organizacji (2).



Tabela 4. Pozytywna ocena zastosowania przez jednostke samorzadu terytorialnego wspdlpracy z organizacjami

w ramach okreslonych trybow.

Umozliwienie uczciwej konkurencji na przejrzystych zasadach 14 - 14

Prostota procedury - 7 4 11

Mozliwosé szybkiego reagowania na potrzeby 6 2 8

Wsparcie platformy Witkac.pl 3 1 - 4

Mozliwos¢ korzystania z zasobdw profesjonalnie przygotowanych do ) 1 . 3
realizacji zadan organizacji

Mozliwos¢ realizacji zadan nieobjetych trybem konkursowym 3 3

Mozliwos¢ wiekszego wyboru potencjalnych realizatoréw 3 -- - 3

Znajomos¢ i oswojenie organizacji z trybem konkursowym 3 - 3

Mozliwos¢ odpowiedzi na potrzeby spoteczne 2 - 2

Rosnace zainteresowanie organizacji braniem udziatu w konkursach 2 - 2

Skuteczno$¢ realizacji zadan 2 2

Wigkszy zakres mozliwosci rozwigzywania probleméw lokalnej . . 2 2
spotecznosci / jej integracji

Mozliwos$¢ wspierania dziatalnosci statutowej organizacji - 2 2

Zaangazowanie lokalnej spotecznosci 2 - 2

Mobilizacja dla organizacji do podejmowania dodatkowych dziatar na . 1 1
rzecz spotecznosci lokalnej

Mozliwos¢ szybkiego reagowania na zapotrzebowanie zgtaszane przez 1 1

organizacje
Odcigzenie samorzadu z koniecznosci realizacji zadan 1 -- 1
Realizacja konstytucyjnej zasady pomocniczosci 1 -- - 1

Przedstawiciele administracji samorzadowej wskazali pojedyncze uwagi krytyczne odno$nie
do dwoch formut wspétpracy. W przypadku trybu konkursowego podkreslono, ze ogloszenia
o konkursach publikowane sg z niewystarczajacym wyprzedzeniem (1 wskazanie). ,Brak szer-
szego spojrzenia” sformutowano jeden raz jako uwage do zastosowania modelu zakupu ustug
poza trybem konkursowo-dotacyjnym.






Whnioski

Perspektywa organizacji
pozarzadowvych

W ocenie organizacji gtowne trudnosci w biezacym funkcjonowaniu wigzg sie ze zdobywaniem
funduszy lub sprzetu niezbednego do prowadzenia dzialan organizacji oraz zbyt wysokimi ob-
cigzeniami finansowymi zwigzanymi z dzialaniem organizacji.

Ostatnie dwa lata przez wiekszo$¢ organizacji postrzegane sq jako ani gorsze, ani lepsze w po-
rownaniu do wezesniejszego okresu. Organizacje zatrudniajace pracownikow sg znacznie bar-
dziej pesymistyczne odno$nie do oceny perspektyw na najblizsza przyszto§¢ w poréwnaniu do
podmiotow, ktére nie zatrudniajg osob.

Niewiele ponad polowa organizacji zatrudnia osoby - najcze$ciej specjalistow, rzadziej oso-
by peligce funkcje zarzadcze oraz pracownikow administracyjno-technicznych. Dominujgcy
formgq zatrudnienia jest umowa o prace. Najczeéciej takie umowy podpisywane sg z osobami
kierujacymi podmiotem, a najrzadziej ze specjalistami. Ci bowiem relatywnie czesto pracuja
W oparciu o umowe zlecenie.

W organizacjach pracujq najczesciej osoby zatrudnione przez okres minimum 5 lat. W ponad
potowie podmiotéw pracownicy sa rownolegle zatrudnieni w innych miejscach. Niemal co dru-
gi pracownik uzyskuje przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w wysokosci powyzej
2 000 71 do 4 000 71, a jedynie 3 osoby na 100 zarabiaja wiecej niz 6 000 z1 brutto.

Wynagrodzenie pracownikow pokrywane jest zazwyczaj ze zrodel projektowych, rzadziej
z dotacji czy dzialalno$ci gospodarczej lub dzialalnoSci statutowej odplatnej prowadzonej przez
organizacje.

Zatrudnienie w organizacjach jest atrakcyjne pod wzgledem rownego traktowania, atmosfery
w pracy, elastycznego czasu pracy oraz prawa do urlopu i wypoczynku. Najmniej atrakcyjnymi
wymiarami zatrudnienia sq poziom wynagrodzen oraz inne $wiadczenia pozaptacowe.

Ponad 3/4 organizacji posiada strategie rozwoju, a $rednio co pigty podmiot prowadzi polityke
kadrowa / polityke awansu zatrudnionych oséh. Organizacje zazwyczaj planujg polityke kadro-
wa / polityke awansu pracownikow w krotkim horyzoncie czasowym (na okres powyzej roku do
dwoch lat).
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W organizacjach panuje przekonanie o wysokim poziomie kompetencji pracownikow.
Najczesciej stosuje sie takie techniki treningu kompetencji jak praca wlasna oraz wymiana do-
$wiadczen z osobami realizujgcymi podobne dzialania. Mniej niz potowa podmiotéw finansuje/
wspotfinansuje udziat osob zatrudnionych w réznych formach treningu kompetencji.

Ponad 6 na 10 organizacji dostrzega obecnie potrzebe zatrudnienia pracownikéw, a co dru-
gi podmiot doswiadcza trudnoéci w zakresie rekrutacji oséb do pracy. Organizacje najchetniej
chcialyby zatrudnié¢ pracownikéw biurowych i obstuge administracyjna, koordynatoréw i spe-
cjalistow ds. realizacji projektow, ksiegowych, fundraiseréw oraz opiekunow, wychowawcow,
instruktoréw i treneréw. Najwazniejszg trudnoscig w rekrutacji os6b do pracy jest brak srodkéw
na zatrudnienie. Ponad polowa organizacji nie planuje zatrudnia¢ nowych osoéb.

Przecietnie z jedng organizacja wspolpracuje 6 wolontariuszy i 2 stazystow. Znacznie czesciej
w organizacjach podejmuje sie dzialania z wolontariuszami niz ze stazystami. Stazystom nato-
miast czeSciej proponuje sie kontynuacje kooperacji na innych warunkach. Z punktu widzenia
dalszej wspotpracy zaréwno w przypadku wolontariuszy, jak i stazystow kluczowe sa: poziom
ich kompetencji, mozliwosci finansowe organizacji oraz odczuwana przez podmiot potrzeba
zatrudnienia.

W wojewddztwie pomorskim organizacji z rocznymi przychodami przekraczajacymi 100 000
zl jest mniej niz potowa, ale zauwazalnie wiecej niz w skali kraju. Znacznie bardziej zasobne
w $rodki finansowe sg organizacje zatrudniajace pracownikow.

Kluczowym zrodiem finansowania sg $rodki samorzadowe. Duze znaczenie ma tez pozyskiwa-
nie darowizn oraz Srodki pochodzace ze sktadek cztonkowskich. W strukturze budzetu istotng
role petnig fundusze Unii Europejskiej oraz odptatna dzialalno$¢ statutowa.

Mniej niz polowa organizacji posiada rezerwy $rodkow finansowych, natomiast blisko 6 na 10
podmiotéw doswiadcza przerw w plynnosci finansowej w ciggu roku. Rezerwy srodkoéw finan-
sowych przewidziane sg najczeéciej na kroétki, kilkumiesieczny okres. Prawie 4 na 10 organiza-
cji podejmuje aktywno$¢ fundraisingowsq. 1/3 uwaza, ze skuteczno$¢ podejmowanych dziatan
fundraisingowych w organizacji nalezy ocenié dobrze.



Perspektywa jednostek
samorzgdu terytorialnego

Administracja samorzadowa generalnie dobrze ocenia poziom profesjonalizacji organi-
zacji pozarzadowych. Ponad polowa reprezentantéw samorzadu jest zdania, Zze podmioty
z terenu danej gminy / powiatu / wojewodztwa nie funkcjonujg ani gorzej, ani lepiej niz te
z innych obszarow.

Pozytywnie oceniane sg dziatania w wymiarze realizacji przez organizacje zadan publicznych
zlecanych przez administracje samorzadowgq oraz w kategorii znajomosci potrzeb lokalnych
spolecznosci i umiejetnosci adekwatnego reagowania na nie. Najnizsze wyniki odnotowano
w kategoriach oferowania pracownikom atrakcyjnych i stabilnych warunkéw zatrudnienia,
zatrudniania odpowiednio duzej liczby wykwalifikowanych pracownikéw oraz dysponowania
wystarczajacg iloscig zasobow, by méc sprawnie realizowac projekty.

Ogolna ocena warunkoéw wspotpracy administracji samorzadowej z organizacjami pozarzado-
wymi na terenie jednostki samorzadu terytorialnego w ciggu ostatnich dwoch lat jest lepsza
niz przecietna. Polowa badanych spodziewa sie takich samych, a potowa lepszych warunkow
wspolpracy w najblizszej przysztosci.

Przecietnie jednostka samorzgdu terytorialnego z obszaru wojewodztwa pomorskiego przezna-
czyta w 2021 roku 200 000 zI na wykonywanie zadan realizowanych we wspélpracy z organiza-
cjami pozarzadowymi. Najwiekszy jest odsetek podmiotow, ktére przeznaczajq na ten cel Srodki
powyzej 100 000 zt do 1 000 000 zt.

W wiekszosci jednostek samorzadu terytorialnego wyznaczona jest osoba (lub zesp6t oséb) od-
powiedzialnych za wspélprace z organizacjami pozarzadowymi. Popularne jest tez doswiadcze-
nie treningu kompetencji w zakresie wspolpracy z organizacjami.

Sredni czas na ztozenie przez organizacje dokumentacji w celu mozliwosci realizacji zadania
publicznego w danej jednostce samorzadu terytorialnego wynosi powyzej 22 dni. Odsetek za-
dan realizowanych przez organizacje w trybie cigglym (przez caly rok) najczesciej nie przekra-
cza 1/4 wszystkich zadan realizowanych przez podmioty z trzeciego sektora.

Niespelna 1/3 jednostek samorzadu terytorialnego podejmuje wspolprace z organizacjami
w ramach umoéw wieloletnich. Za ich mocng strone uwaza sie przede wszystkim mozliwos¢
zapewnienia cigglosci realizacji zadan (w tym: finansowania) i zmniejszenie skali formalnosci
/ oszczedno$¢ czasu zwigzana z organizacjq konkursu. Gtowng staboscig umoéw wieloletnich sg
natomiast kwestie indeksacji érodkéw i rosngcych kosztow realizacji zadan oraz mozliwy stab-
nacy poziom jakosci i zaangazowania realizatoréow.
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W wiekszosci samorzadow wspiera sie wykonywanie zadania publicznego wraz z udzieleniem
dotacji na cze$ciowe dofinansowanie jego realizacji. Relatywnie czeste jest tez powierzanie
wykonywania zadania publicznego wraz z udzieleniem dotacji na sfinansowanie jego realiza-
cji. Rzadziej korzysta sie z innych formul wspotpracy: inicjatywy lokalnej, umowy partnerstwa
okreslonej w ustawie o zasadach prowadzenia rozwoju oraz partnerstwa publiczno-prywatnego.

Tryb konkursowy stosowany jest prawie we wszystkich samorzadach. Mniej powszechny jest
uproszczony tryb zlecania zadan publicznych, natomiast zakup ustug poza trybem konkurso-
wo-dotacyjnym stanowi do$wiadczenie Srednio co pigtego samorzadu. Respondenci wskazali,
ze najlepiej oceniaja zastosowanie trybu konkursowego, nieco gorzej - trybu matych dotacji,
a najstabiej - formuly zakupu ustug poza trybem konkursowo-dotacyjnym.

Zaleta trybu konkursowego jest przede wszystkim umozliwienie uczciwej konkurencji na przej-
rzystych zasadach (14 wskazan). W przypadku trybu matych dotacji i zakupu ushug poza trybem
konkursowo-dotacyjnym pozytywnie ocenia sie gtéwnie prostote procedury i mozliwos¢ szyb-
kiego reagowania na potrzeby.



Rekomendacje

W oparciu o uzyskany material badawczy mozna sformutowac kilka rekomendacji odno$nie do

pozadanego kierunku dziatan, ktérego celem mogtaby by¢ poprawa stabilnosci zatrudnienia

w trzecim sektorze.

vovov v Uy

Po pierwsze, warto zachecac¢ organizacje do bardziej intensywnych
dziatan z zakresu fundraisingu, majgcych na celu stabilizacje kon-
dycji finansowej podmiotow, a co za tym idzie, wiekszg stabilnos¢
zatrudnienia.

Po drugie, nalezy wspiera¢ podmioty w trzecim sektorze w procesie bu-
dowania strategii i dfugofalowego myslenia o rozwoju organizaciji. Jego
kluczowym elementem powinna by¢ polityka rozwoju kadr.

Po trzecie, zasadnicze znaczenie z punktu widzenia rozwoju organizacji
bedzie mie¢ potozenie akcentu na zwiekszenie skali treningu kompe-
tencji. Zdobywanie nowych umiejetnosci ma docelowo poprawi¢ jakosé
zarzadzania i kondycji organizacji zaréwno w kroétkiej, jak i dtugiej per-
spektywie czasowej.

Po czwarte, nacisk powinien zosta¢ potozony na uswiadamianie admi-
nistracji samorzadowej w zakresie wagi, jaka maja organizacje z per-
spektywy realizacji zadan publicznych. Wskazane jest podniesienie rangi
dziatan ogniskujgcych sie wokot wsparcia podmiotéow z trzeciego sek-
tora w jednostkach samorzgdu terytorialnego.

Po piate, nalezy zwigkszy¢ udziat uméw wieloletnich w modelu wspo6t-
pracy na linii samorzad-organizacje pozarzgdowe. lWymaga to prze-
myslenia sposobu zamawiania ustug i namystu nad specyfika strategii
korzystania ze wsparcia organizacji pozarzagdowych po stronie admini-
stracji samorzadowe;j.

Po sz6ste, warto promowac alternatywne do trybu konkursowego
modele zlecania realizacji zadan publicznych. Dotyczy to zaréwno try-
bu matych dotacji, jak i zakupu ustug poza trybem konkursowo-dota-
cyjnym, dla czesci samorzadow formut nieznanych i niesprawdzonych
w praktyce.
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Po siédme, warto rozwazy¢ rézne formy zintensyfikowania dyskusji
o kondycji zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych. Gtos ptynacy
z podmiotow powinien byé w wiekszej mierze styszalny, a docelowo
przektadalny na rozwigzania w politykach publicznych.

Po 6sme, nalezy rozwinagc¢ diagnoze w zakresie problemoéw zwigzanych
ze stabilizacjg zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych. Warto
w tym celu podjac¢ realizacje badan o charakterze jakosciowym (et-
nograficznym) oraz uwzglednia¢ w nich zréznicowania miedzy-
i wewnatrzregionalne.
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Komentarze
ekspertow

Piotr Stec - prezes Pomorskiej Sieci Centréw Organizacji Pozarzgdowych oraz
Fundacji MAPA Obywatelska. Perspektywa koordynatora merytorycznego.

Stabilizacja sektora spotecznego to stabilizacja zaréwno ustug, jak i catego systemu spoteczne-
go. To, ze setki tysiecy ludzi ruszyto na pomoc uchodzcom z Ukrainy nie wzielo sie znikad. To
efekt tego, ze wiele organizacji od dziesiecioleci realizowalo przedsiewziecia, ktére budowaty
taki kapital spoleczny. Jesli zdamy sobie sprawe z tego, jak funkcjonowaliby$my dzi$ jako spote-
czenstwo, bez tak wykonanej pracy - zorientujemy sie, jak wazne jest wzmocnienie III sektora,
zapewniajace jego pracownikom stabilne warunki zatrudnienia.

Widze jednak pewne zagrozenia dla stabilizacji zatrudnienia. Jedno z nich polega na zbyt wol-
nym przesuwaniu Srodkéw finansowych z administracji publicznej do organizacji pozarzado-
wych. Mam takie przekonanie, Ze te samorzady, ktore postawig na prace nad stabilizacja NGO
rozwing sie bardziej niz inne. Najwieksze zagrozenie, jakie postrzegam, jest jednak zlokalizo-
wane zupelnie gdzie indziej. Ono jest po stronie nas samych, pracownikéw NGO. Ludzi, ktorzy
muszg redefiniowa¢ na nowo to, czym jest organizacja, kto jg tworzy i dla kogo oraz w jaki spo-
s6b chcemy nagradzac te osoby, ktore organizacje tworzg i na jakich zasadach chcemy z nimi
wspolpracowac.

Naszym zadaniem bedq teraz dzialania uswiadamiajace organizatoréw konkurséw prozatrud-
nieniowych w kwestii zapisow, ale takze dzialania zmierzajace do urealnienia np. tabeli stawek
w ramach zapiséw konkursowych. Chodzi tu o realne, w oparciu o dane rynkowe, uwzgled-
nianie prognozowanych poziomoéw inflacyjnych, odpowiadajace kompetencjom zatrudnianych
przez nas oso6b. Z drugiej strony potrzebne sg szkolenia dla kadr zarzadzajacych w zakresie
praw i obowigzkoéw podmiotéow zatrudniajacych oraz szkolenia rozwijajace poziomy kompeten-
cyjne lideréw organizacji. Brak tych kompetencji, brak $wiadomosci funkcjonowania mecha-
nizmow czy rozwigzan, jest jedng z wewnetrznych barier sektora na drodze do odpowiednio
dobrze zarzadzanej organizacji, stanowigcej atrakcyjne miejsce pracy.

Wreszcie to, co jest niezmiernie wazne na drodze ku stabilizacji zatrudnienia w III sektorze.
To podkreslanie tego, jak istotne jest wzmacnianie w dokumentach programowych dziatan,
majgcych na celu zacie$nianie wspoélpracy miedzysektorowej. To rodzaj aktywnoSci, ktory jest
niedoceniany, a pozwala realnie budowa¢ dobre warunki do wypracowywania systemowych
rozwigzan w zakresie mechanizméw wspoélpracy. Jesli polgczymy to z procesem podejmowania
krokéw, majgcych na celu podniesienie jako$ci procesu konsultacyjnego i treningiem kompe-
tencji organizacji w zakresie sieciowania - mamy juz ugruntowang droge do osiggniecia celu.



Tomasz Keler — cztonek zarzadu Centrum Inicjatyw Obywatelskich w Stupsku,
a takze cztonek zarzadu Pomorskiej Sieci Centréw Organizacji Pozarzadowych.
Perspektywa pracodawcy.

W Raporecie czytamy, ze pracownicy III sektora otrzymujq najczesciej wynagrodzenie w widel-
kach 2000 - 4000 PLN. To, co jest zastanawiajace w kontekscie stabilizacji zatrudnienia, to limi-
ty w kosztach obstugi zadan zleconych - ich sens, Zrédlo (podstawa prawna) i to, jakie sq skutki
takich zapisow. Jesli godzimy sie bowiem na to, zeby zatrudnia¢ pracownikéw oferujgc im wy-
nagrodzenie, ktore od razu skazuje takiego pracownika na poszukiwanie dodatkowego zrodta
dochodu, to musimy pamieta¢ o konsekwencjach. A one sg nie tylko bolgczka organizacji takich
jak latanie etatéw i ograniczona dostepno$¢ pracownikéw w projektach. Martwi to, ze samorzad
stabo ocenia zlecanie zadan w trybie pozakonkursowym. To jest ten sam samorzad, ktory okre-
$la nam wskazane limity. Ten sam, ktory powoduje, ze realizujemy zadania pomiedzy innymi
projektami. Warto zauwazy¢, ze zadania te, sg wizytowka samorzadow. Beneficjenci tych dzia-
lan nie pamietaja, jakie NGO stalo za organizacjq wydarzenia, ale utozsamiajq je z konkretnym
miastem. Zatem brak stabilno$ci zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych to takze konse-
kwencje po stronie jednostek samorzadu terytorialnego.

Fakt, iz prawie potowa oséb w badanych organizacjach uzyskuje przecietne miesieczne wyna-
grodzenie (brutto) w wysoko$ci powyzej 2000 PLN do 4000 PLN, oznacza¢ moze znaczng ilos¢
0so6b zatrudnianych ponizej jednego etatu (w tym w organizacjach pozarzadowych ,,dorabia-
jacych”). Nie zawsze bedzie to stanowito problem, poniewaz elastycznos¢ moze by¢ cechq za-
trudnienia pozadang zaréwno ze strony organizacji, jak i jej pracownika. Jednakze formuta
wykonywania okre$lonych zadan ponizej jednego etatu, jak w formach, w ktérych nie istnieje
podporzadkowanie pracownicze (zlecenie, dzielo), nie uniewaznia potrzeb ze sfery socjalnej
dzialalno$ci panstwa. Tu przydataby sie poglebiona analiza parowania tych potrzeb z obcigze-
niami finansowymi po stronie organizacji oraz zakresu udogodnien socjalnych oferowanych
osobom zatrudnionym w tak zwanych elastycznych formach zatrudnienia.

Raport pokazuje bardzo dobrze zlozono$¢ budowania stabilnego zatrudnienia w organizacji
pozarzadowej i relacje we wspolpracy z samorzadem. Wysoko$¢ plac czy statosé zatrudnienia
w organizacjach, ktore dzialajg w duzej mierze ,,od projektu do projektu” na bazie srodkow sa-
morzadowych - zawsze bedzie kruchg podstawa rozwoju wspolpracy miedzy I i III sektorem.
Jesli chcemy budowac¢ spoteczenistwo obywatelskie cato$ciowo, to z jednej strony musimy bu-
dowa¢ niezalezno$¢ finansowq organizacji. Z drugiej za$, musimy budowac silne i dobre relacje
z samorzadami, ktore sa naturalnym partnerem dla NGO. To, co wydaje sie by¢ wcigz aktualne
i wcigz tak samo istotne, to ciggle podnoszenie kompetencji kadr organizacji pozarzadowych.
Musimy tworzy¢ takie warunki pracy w organizacjach, aby pracownik mial przestrzen do roz-
woju swoich umiejetnosci, mogt sie specjalizowaé. Sposobem na taki rozwadj III sektora jest
miedzy innymi zawieranie uméw wieloletnich, rozwijanie pozakonkursowych form zlecania
zadan publicznych oraz tworzenie i konsekwentna realizacja strategii wspolpracy tréjsektoro-
wej w naszym wojewodztwie. Stabilne organizacje to silny i skuteczny partner dla samorzgdu
ibiznesu. Silny i skuteczny III sektor to zréwnowazony i dynamiczny rozwoj naszego regionu.
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Agata Kozyr - inicjatorka, zatozycielka i prezeska fundaciji Leborskie Hospicjum
Stacjonarne. Perspektywa zatrudnieniowa NGO z obszaru pomocowego.

0d pieciu lat buduje Leborskie Hospicjum Stacjonarne silg wolontariatu. Pracujgc w projekcie
»Ku stabilizacji zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych”, zyskalam szerokq perspektywe
na temat tego, jak funkcjonujg pracownicy III sektora i z jakimi problemami przyjdzie mi sie
mierzy¢ w momencie podejmowania decyzji o zatrudnianiu os6b do zespotu. To, co najbardziej
mnie niepokoi w kwestii prowadzenia jednostki $wiadczgcej opieke paliatywna, to zatrudnianie
od projektu do projektu. Nie wyobrazam sobie hospicjum funkcjonujgcego w taki sposobh. Na-
wet wieloletnie projekty nie stanowig remedium dla tej sytuacji. Pojawia sie bowiem problem
rozliczania poszczegolnych etapoéw projektu. Jesli optacamy w ramach niego pracownika - jak
utrzymacé go [pracownika] w kazdym roku, jesli 12 miesiecy jest tu pewngq fikcja? Jak sie nim
zaopiekowaé, kiedy mamy trzy puste miesigce, podczas ktérych czekamy na kolejng transze?
Swoje dziatania w III sektorze rozpoczelam od budowania duzego ruchu wolontarystycznego na
rzecz zbierania funduszy na budowe hospicjum. Zdobywanie $rodkow pozagrantowych wydaje
mi sie podstawg do utrzymania organizacji w skali roku. Dzi$ dla mnie nadal jest to fundament,
na ktorym zbudowatam mury leborskiego hospicjum i $rodek, z ktérego pomoca te mury piely
sie ku gorze.

Gleboko wierze, Ze kiedy nasze hospicjum powstanie, sta¢ nas bedzie na zatrudnianie persone-
lu do tego, by $wiadczy¢ ustugi na jak najwyzszym poziomie. Aby to osiggnaé, w opracowywanej
strategii zatrudnienia nalezy w pierwszej kolejnosci opiera¢ sie na pozagrantowych i pozapro-
jektowych mozliwo$ciach finansowania etatéw oraz na wdrazaniu narzedzi fundraisingowych,
dzieki ktorym organizacji zostanie zapewniona stabilno$¢ finansowa.



Tadeusz Podymiak - wiceprezes Fundacji Edukacji i Dziatan Spotecznych
w Kartuzach, ekspert trzeciego sektora. Perspektywa prawno-organizacyjna.

Realizujac projekt ,,Ku stabilizacji zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych”, nadal spo-
tykamy sie z naiwnym przekonaniem, Ze pracownicy NGO pracujg spolecznie, wiec problem
zatrudnienia czy wynagrodzenia za prace wlasciwie nie powinien nas dotyczy¢.

A jednak to jest praca. NGO sa miejscem pracy wyksztatconych ludzi o szerokich kompeten-
cjach. I te kompetencje sg widoczne. Potwierdzajq to nasze badania. Z danych wynika wyraznie,
ze panuje przekonanie o wysokim poziomie kompetencji pracownikéw. Uwaza tak 87,9% re-
spondentow. Jestem zdania, ze merytoryczna praca wyksztatconych os6b wymaga adekwatnego
wynagradzania.

Lektura raportu wyraznie wskazuje na calg liste problemow, z jakimi mierzq sie liderzy orga-
nizacji pozarzadowych w aspekcie zatrudniania pracownikéw. Lecz gdyby$my sie mieli zatrzy-
macé na wykazaniu tej listy, wskazaniu wnioskéw z badan - niczego by to nie zmienito. Dlatego
juz na etapie projektowania badan staraliSmy sie, zeby ich wyniki pokazaly nam to, co moze
by¢ bezposrednig konsekwencjq dziatan samych organizacji i lideroéw, a co jest zwigzane z ze-
wnetrznymi okoliczno$ciami, w ktorych NGO funkcjonuja. Analizujac wyniki i przygladajac sie
przyczynom sytuacji personelu pomorskich stowarzyszen i fundacji, doszli$my w grupie do
skromnego wniosku. Organizacje pozarzadowe zatrudniajgce personel sq pracodawcg, ktérego
tak jak innych obowigzuje stosowanie Kodeksu Pracy. Znajomo$¢ przepisow i przestrzeganie
Kodeksu pracy jest wedtug mnie jedng z recept na to, zeby ta czesc¢ (a przeciez duza!) rynku pra-
cy byta stabilna. Wystarczy, Ze zaczniemy stosowaé obowigzujgce zasady. Rozumiem, zZe zeby
to bylo mozliwe, potrzeba innych zmian. Ale niekoniecznie na poziomie zmiany prawa pracy.
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Michat Bruski — socjolog, ekspert zarzadzania zasobami ludzkimi i polityk publicz-
nych. Perspektywa eksperta pomorskiego rynku pracy.

Wryniki zrealizowanych w ramach projektu badan ilosciowych wyraznie wskazuja, Ze rynek
pracy trzeciego sektora jest rynkiem stosunkowo plytkim (niewiele ponad potowa organizacji
zatrudnia personel). A jednocze$nie wrazliwym ze wzgledu na niestabilne zrédia finasowania.

Podstawa $wiadczenia pracy w organizacjach pozarzadowych sa umowy o prace (ok 90%), a zde-
cydowanie rzadziej organizacje zatrudniajq na podstawie umoéw zlecenia oraz umoéw o dzieto.
Wydaje sie, ze w tym zakresie sektor nie rézni sie znacznie od ogolnej sytuacji na rynku pracy.
Natomiast tym, co zdecydowanie wyr6znia segment rynku pracy trzeciego sektora, jest dos¢
powszechne réwnolegtle taczenie pracy w danej organizacji z pracg w innym miejscu (nieko-
niecznie w ramach sektora). To zjawisko dotyczy ponad polowy podmiotéw, ktére wziely udziat
w badaniu.

Wskazywatoby to zardwno na elastyczno$¢ zatrudnienia oferowanego w sektorze, ale rowniez
moze oznaczac, ze zatrudnienie w (jednej) organizacji pozarzadowej jest czesto niewystarczaja-
cym zrodlem utrzymania. Ten watek wymaga poglebienia w kolejnych badaniach.

Bardzo ciekawe sq réwniez wyniki badan w czesSci, w ktorej organizacje pozarzadowe ocenia-
ly atrakcyjnos¢ pracy dla sektora w r6znych wymiarach. Najwyzej ocenione zostaly te, ktore
zwigzane byly z dobrg atmosfera w miejscu pracy i rownym traktowaniem pracownikow, a tak-
ze z elastyczno$cig w zakresie wymaganego czasu pracy. Niestety najstabiej oceniono: poziom
wynagrodzen, stabilno$¢ zatrudnienia i szeroko rozumiane perspektyw rozwoju zawodowego.
Szczegolnie niepokojqca jest niska ocena szans na rozwdéj zawodowy. W $wietle wielu innych
badan rynku pracy to wtasnie perspektywy rozwojowe decydujg w najwiekszym stopniu o po-
strzeganiu danego miejsca pracy jako atrakcyjnego i takiego, z ktéorym pracownik gotow jest
zwigzaé sie na dluzszy czas. Pracodawcy, ktorzy zaniedbujq ten obszar, czesto doswiadczajq
trudnosci zwigzanej z wysoka fluktuacjaq kadr.



Dorota Wisniewska — koordynatorka Centrum Organizacji Pozarzagdowych
w Malborku. Perspektywa doradczyni formalno-prawne;j.

Mnie, jako osobe, ktora pracuje tylko w trzecim sektorze, zainteresowaly odpowiedzi przed-
stawicieli organizacji pozarzadowych, w ktorych jasno wskazali, Ze o atrakcyjnosci pracy w or-
ganizacji decydujq przede wszystkim obszary poza finansowe. Takie jak rowne traktowanie,
atmosfera w pracy czy elastyczny czas pracy. Sa one bardzo zblizone do mojego postrzegania
organizacji jako miejsca pracy. Niestety z uwagi na usytuowanie odpowiedzi zwigzanej z atrak-
cyjnoécig wynagrodzen w NGO na jednym z ostatnich miejsc, dostrzegam niebezpieczenstwo
odplywu oséb do pozostatych sektorow.

Patrzac na te odpowiedzi poprzez dane, ktére wskazujq jednoznacznie, ze zatrudnienie w orga-
nizacjach znajduja najczesciej pracownicy merytoryczni - specjaliéci, moze okaza¢ sie to duzym
zagrozeniem dla calego III sektora.

Ze stabilno$cig zatrudnienia wigze sie takze rozwoj kadry. Wéréd odpowiedzi respondentow
mozna zauwazy¢, ze wiekszo$¢ wskazuje na korzystanie z treningu kompetencji poprzez prace
wlasng, wymiane do$wiadczen z innymi osobami oraz prace w zespole projektowym. Na dal-
szym planie sg formy zwigzane ze zdobywaniem wiedzy z zewnatrz. By¢ moze barierg w podej-
mowaniu studiow czy udziale w szkoleniach sq finanse.

Te dwa sktadniki - niesatysfakcjonujgcy poziom wynagrodzen oraz bardzo zawezone mozli-
wosci treningu kompetencji - stanowig ogromne wyzwanie dla sektora pozarzadowego. Jesli
organizacje mialyby zosta¢ postrzegane jako stabilny i atrakcyjny pracodawca, musza w tych
obszarach sta¢ sie konkurencyjne dla pozostalych sektorow.

W mojej opinii sektor pozarzadowy nie bedzie nigdy takim samym miejscem pracy, ktére
tworzy biznes czy administracja publiczna. Ale to nie oznacza, Ze powinien by¢ tym najmniej
stabilnym. Przede wszystkim nie powinien zagubi¢ poczucia misji, ktéra jest dla niego cha-
rakterystyczna i jest atrakcyjna dla wielu os6b poszukujacych pracy z sensem. Gdyby sektor
pozarzadowy byl miejscem pracy dla kazdego i zatrudnialby osoby, ktore nie majg poczucia
misji, dla ktorych praca ma jedynie gwarantowa¢ godne warunki zycia, woéwczas i organizacje
pozarzadowe stracilyby na swej misyjnosci, a do tego nie mozna dopusci¢. Zatem nalezy zadba¢
0 osoby, ktore juz sie zawodowo z sektorem zwigzaly i tworzy¢ takie warunki, ktore sprawia,
ze ci, ktorzy sektor czuja, beda mogli godzi¢ prace z pasjq i rozwojem zawodowym.
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Krzysztof Mularski - cztonek zarzadu Instytutu Metropolitalnego.
Perspektywa prawna.

W odczuciu organizacji pozarzadowych, ograniczenia czy utrudnienia w prowadzeniu dzia-
talnosci zarobkowej (3,44% badanych) oraz formalnosci zwigzane z korzystaniem ze Srodkow
z grantow (3,52% badanych) nie stanowig bardziej odczuwalnego problemu od zbyt wysokiego
obciazenia finansowego zwiazanego z dzialaniem organizacji (3,70% badanych) czy trudnosci
w zdobywaniu funduszy (3,74% badanych). Jednak najbardziej brakuje personelu w obszarze
pracownikéw administracyjno-biurowych, koordynatoréw projektow, a takze ksiegowych.
Warto zestawi¢ powyzsze okoliczno$ci z danymi wynikajacymi z raportu. Z perspektywy jedno-
stek samorzadu terytorialnego, wspolpracujacych z organizacjami ,,duza wage przypisuje sie do
watkoéw ograniczen / utrudnien w prowadzeniu dzialalnosci zarobkowej, ktére przez organiza-
cje sq okreslane jako relatywnie mniej istotne”. Perspektywa formalna zawsze bedzie wazniej-
sza dla podmiotéw nadzorujacych (jednostki samorzadu terytorialnego) dziatalnos¢ organizacji
pozarzadowych, poniewaz nadzor i kontrola obejmuje w zasadniczej czesci te perspektywe.

Nie zawsze ,jakos¢” formalnosci, ktore stanowi¢ mogq bariere w dzialaniach organizacji, ale ich
,»,1108¢”, staje sie dla organizacji problemem. Cho¢ ,jakos¢” i ,,ilo$¢” sq ze sobg powigzane. Po-
trzeba zatrudnienia 0s6b zajmujacych sie nimi moze wynikaé zaréwno z jednego, jak i drugiego.
Ksiegowi czy specjaliéci do spraw projektow muszq sie zmagac z barierami zar6wno w wymia-
rze jako$ciowym, jak i ilosciowym. Jednak zadania pracownikéw administracyjno-biurowych
czesto, o ile nie wykonujq oni réwnolegle innych zadan, to zakres odnoszacy sie do ilosci spraw
do zalatwienia. W szczegdlnosci dalsze badania w tym obszarze pozwolilyby okresli¢, jakie to
bariery, a takze czy problemoéw tych jest mniej czy wiecej w poréwnaniu z latami ubieglymi.

Wymagania formalne wielu przedsiewzie¢, zwlaszcza tych zwigzanych z prowadzeniem dzia-
talnosci odplatnej czy gospodarczej oraz zatrudnianiem pracownikéw, ustanawiane sg poprzez
przepisy prawne. Jednak sg konieczno$cia nie do unikniecia i jako cze$¢ rzeczywistosci, z kto-
ra nalezy sie zmierzy¢, nie stanowig problemu ,blokujacego” dzialalnos¢. Najczesciej to jed-
nak brak funduszy, okoliczno$é¢, ze ,,nalezy zaplaci¢” za okre$lone czynnosci, stanowi problem
W rozwoju.

Ulatwienia takie jak ustabilizowanie kondycji finansowej podmiotéw (wniosek 1) i uniezalez-
nienie sie od zrodel wylacznie projektowych, moglyby stanowi¢ jeden ze $rodkoéw zaradczych.

Z perspektywy przepisoéw prawa, do istoty organizacji pozarzadowych nalezy ich cel nieza-
robkowy (art. 2 ust. 1 ustawy - Prawo o stowarzyszeniach: ,Stowarzyszenie jest dobrowolnym,
samorzadnym, trwalym zrzeszeniem o celach niezarobkowych.”; art. 1 ustawy o fundacjach:
»~Fundacja moze by¢ ustanowiona dla realizacji zgodnych z podstawowymi interesami Rzecz-
pospolitej Polskiej celow spolecznie lub gospodarczo uzytecznych” i art. 5 ust. 5 tej ustawy:
~Fundacja moze prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarczg w rozmiarach stuzgcych realizacji jej
celow.”). Przepisy prawa uwydatniaja cele spotecznie uzyteczne i niezarobkowe, a ewentualne
~Zarobkowanie” powinno by¢ podporzadkowane celom.



Jeszcze przed poglebieniem badan i dalszymi wnioskami, nalezy zwrdci¢ uwage na mylne, lecz
czesto wystepujace w organizacjach, podmiotach zewnetrznych i wérod spoleczenstwa, rozu-
mienie istoty ,,celow niezarobkowych”. Nie oznaczajq one obowigzku zatrudniania wylacznie
wolontariuszy i 0s6b niewynagradzanych za prace; nie oznaczaja zakazu gromadzenia fundu-
szy, budowania kapitalu Zelaznego. Forma wspolpracy z organizacjami pozarzadowymi oparta
o wolontariat jest okreslona w przepisach prawa jako mozliwo$¢ (na zasadzie wspomagania
i ograniczona jest wylgcznie do tej sfery dziatalnosci, ktora nie jest dzialalnoscig gospodarczg).
Z tej mozliwosci szeroko korzystajq organizacje, poniewaz jak ukazano w raporcie: ,,zdecydo-
wanie najwazniejszym powodem, dla ktérego wolontariusz czy stazysta nie zostajq zatrudnieni,
jest brak mozliwosci finansowych |...]”.

Cecha ,niezarobkowosci” organizacji nie oznacza tez zakazu gromadzenia funduszy jako kapi-
tatu zelaznego czy przeznaczonego do wydatkowania w pozniejszych okresach. Jak wskazano
w raporcie, stabilizacja kondycji finansowej podmiotéw przetozy¢ sie moze na wiekszg stabil-
nos$¢ zatrudnienia. Zasadnicza tre$¢ wspomnianej cechy oznacza, ze - z perspektywy formalnej
- w stowarzyszeniach i fundacjach wszelka dziatalno$¢ zarobkowa z istoty rzeczy stuzy wspo-
mnianym celom spotecznie uzytecznym lub celom niezarobkowym. Natomiast cele te, aby byly
realizowane, powinny by¢ finansowane z dozwolonych form dziatalno$ci zarobkowej. W mojej
ocenie, formy tego zarobkowania nie powinny r6zni¢ sie od innych form, ktérymi dysponujg
podmioty pozostalych sektoréow. Przykladowo, rozwazy¢ nalezy mozliwos¢ bezposredniego po-
dzialu dochodoéw pomiedzy osoby zaangazowane w dziatalnos¢ (nie tylko jako czesé wynagro-
dzenia) lub miedzy poszczegélnymi rodzajami dzialalnosci (jako cze$¢ kosztow).

Wiasnie ze wzgledu na przeznaczenie srodkéw (wspominane juz cele, zgodne z podstawowymi
interesami Rzeczypospolitej i cele niezarobkowe), zasadne jest wprowadzanie jak najwiekszej
ilosci ulatwien, ulg i preferencji w tym zakresie.

76



77

Marta Kosiriska - psycholozka, doradczyni i trenerka NGO, autorka projektu
“Naprawde nie masz wptywu? Ku stabilnemu zatrudnieniu w organizacjach poza-
rzgdowych”. Perspektywa psycholozki.

Spéjrzmy na wyniki raportu jeszcze raz. Popatrzmy na nie tak, jakby$Smy widzieli za nimi czlo-
wieka. Przyjmijmy, Ze ma na imie Pawel. Dane wyraznie wskazuja, Ze jego wynagrodzenie jest....
niskie. Czy miesieczne zarobki netto pomiedzy 1400 a 3000 zlotych pozwalaja mu na spokojne
utrzymanie sie? Watpliwe. Ponadto Pawel wie, ze prognozy finansowe dla organizacji, w ktorej
pracuje, nie sg pewne. Wszechobecny w NGO problem pozyskania funduszy dotyczy tez jego
miejsca pracy. Ciezko wiec mowi¢ o jakiejkolwiek nadziei na poprawe sytuacji. Pojawiajace sie
W co trzeciej organizacji problemy z plynnoscig finansowa dodatkowo zaburzajq jego poczu-
cie bezpieczenstwa. Pawel nie ma jednak czasu sie zatrzymacé i zastanowié¢, bo musi pracowac
w szybkim tempie. Obowigzkéw i tak zawsze jest za duzo. OczywiScie jego organizacja bardzo
chce - i potrzebuje - zatrudni¢ wiecej pracownikow. Jednak nie ma na to pieniedzy.

Pamietajmy, ze Pawel to czlowiek, ktérego kompetencje zawodowe sq wysokie lub bardzo
wysokie. Oczywiscie, ceni swoje miejsce pracy za przyjazna atmosfere i elastyczny czas pra-
cy. Mozna sie domysli¢, ze czerpie z niego poczucie sensu, a wykonywane zadania sg spojne
7 jego warto$ciami.

Logika nam jednak podpowiada, Ze ten czlowiek ani sensu, ani wartoéci nie wtozy do garnka.
Tym bardziej nie zaplaci nimi za rosnace ceny gazu. Predzej czy pdzniej, bedzie szukat dodat-
kowych Zrédel utrzymania. W konicu bedzie przeznaczat swéj czas na prace rowniez w innych
miejscach - jak ponad 54% innych pracownikéw pomorskich NGO. Mozliwe tez, Ze chronologia
zatrudnienia byla odwrotna, bo akurat on jest w stanie pracowa¢ na rzecz sektora obywatelskie-
go wlasdnie dlatego, ze gléwne zZrodlo utrzymania ma gdzie indzie;.

Zyjemy w niepewnych czasach: pandemia, inwazja Rosji na Ukraine i rosnaca inflacja sa niepo-
kojacymi faktami. Z ktérego miejsca swojego zatrudnienia zrezygnuje Pawel w obliczu kryzysu?
Rozsadek méwi: zostaw niepewne zatrudnienie w organizacji pozarzadowe;j.

Dane uzyskane w omawianym raporcie stanowig spdjng cato$¢ z innymi, ogélnopolskimi ba-
daniami. Obecne od wielu lat trudnosci organizacji pozarzadowych w pozyskiwaniu funduszy,
do$wiadczanie presji, by pracowaé wiecej w polaczeniu z wyczerpaniem i wypaleniem zawodo-
wym sugerujg, dlaczego Polacy coraz rzadziej angazujq sie w dzialania na rzecz spoleczenstwa.
Dlaczego w III sektorze wystepuje rotacja pracownikow, ich odplyw na rzecz pracy w innych
sektorach oraz nieche¢ do pelienia funkcji zarzadczych w NGO.

Musimy to zmieni¢. Zastanowmy sie, co mozemy zrobi¢, by zapewni¢ Pawlowi i wszystkim
innym Piotrom i Aniom z dziesigtek tysiecy organizacji pozarzadowych w Polsce godne wyna-
grodzenie i stabilne warunki pracy. A mozemy wiele.



Miedzy innymi: u lideréw i liderek NGO wyksztalci¢ kompetencje pozyskiwania funduszy
z roznych zrédel, w konkursach o $rodki publiczne wprowadzi¢ konieczno$¢ realizacji dziatan
na rzecz trwalosci organizacji czy cho¢by usprawnic rozliczanie kosztow zadan, na przyktad
wprowadzajac ryczalt. Jesli chcemy, by organizacje pozarzadowe wcigz skutecznie pomagaly, to
najwyzszy czas, by te i inne rozwigzania wdrozy¢.
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Tabela 1. Rodzaj umowy, na podstawie ktdrej obecnie zatrudnione sa w organizacji osoby
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Niestabilno$¢ zatrudnienia w organizacjach pozarzadowych jest jednym z najwiekszych i naj-
czestszych problemow zglaszanych przez pracownikéw NGO. Wskazujg na to twarde dane
plynace z raportéw badawczych i eksperckich opracowan. Co wiecej, u ponad polowy aktyw-
nych NGO niestabilno$¢ zatrudnienia generuje realnie zagrazajgce ich istnieniu trudnosci.

W odpowiedzi na takie sytuacje powstal nasz projekt ,Naprawde nie masz wplywu?
Ku stabilnemu zatrudnieniu w organizacjach pozarzadowych”. Zaklada on powolanie w trze-
cim sektorze i wzmacnianie ruchu sojuszniczego, ktory wplynie na ksztaltowanie sie zacho-
wan lideréw i pracownikéw kolejnych organizacji pozarzadowych. Prowadzone przez nas
badania sluzg zebraniu dobrych praktyk i wypracowaniu rekomendacji na rzecz stabilnosci
zatrudnienia w NGO. Partnerem w projekcie jest Pomorska Sie¢ Centréw Organizacji Pozarzg-

dowych. Dzialania obejmujq teren wojewo6dztwa pomorskiego.
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