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Sformułowanie „trzeci sektor” z języka niegdyś branżowego na stałe zagościło również w  mowie po-
tocznej. Choć umieszczenie ogółu organizacji pozarządowych właśnie na „dopiero” trzecim miejscu w rankingu 
sektorów (obok państwowego i rynkowego) jest wyłącznie tradycyjne, nie sposób nie zauważyć, że sytuacja 
niektórych obszarów trzeciego sektora jest wyraźnie gorsza aniżeli sytuacja sektora „pierwszego” i „drugiego”. 
Dziedziną taką bez wątpienia jest działalność szkoleniowa, lub też szerzej – działalność mająca na celu podno-
szenie kompetencji uczestników trzeciosektorowej rozgrywki. Bo choć polskie organizacje pozarządowe od lat 
skutecznie i z sukcesami same prowadzą działalność edukacyjną (szkoleniową) w bardzo wielu obszarach życia 
codziennego, to zdecydowanie rzadziej same poddają swoich członków działaniom mającym na celu rozwój ich 
kompetencji. Staropolskie powiedzenie, jakoby „szewc bez butów chodził” zdecydowanie pasuje zatem w tym 
zakresie do realiów polskich organizacji pozarządowych ostatnich lat.

Niniejsze opracowanie podejmuje próbę przynajmniej częściowego opisu aktualnego stanu możliwości 
rozwoju kompetencji w trzecim sektorze, tj. w działających w Polsce organizacjach pozarządowych. Z uwagi na 
ograniczenia objętościowe oraz fakt, że opracowanie ma jedynie częściowo charakter analityczny, w dużej mierze 
zaś postulatywny, na potrzeby niniejszej pracy dokonano pewnych uogólnień, używanych na co dzień w gronie 
osób funkcjonujących w świecie NGO. Tym samym, na łamach niniejszej pracy nie dokonuje się rozróżnienia na 
typy organizacji pozarządowych (takich jak stowarzyszenia zwykłe i rejestrowe, fundacje, koła gospodyń wiej-
skich i inne), używając w stosunku do tych podmiotów zbiorczego sformułowania „organizacja pozarządowa”. 
Podobnie, używając sformułowania „członek” organizacji pozarządowej rozumie się każdorazowo członków or-
ganizacji sensu stricto, ale również członków organów, stałych pracowników, współpracowników, zleceniobior-
ców, wykonawców i wolontariuszy.

Na łamach kolejnych części opracowania pochylono się nad specyfiką organizacji pozarządowych w kon-
tekście pożądanych w nich kompetencji. Podjęto próbę przede wszystkim zestawienia perspektywy „komercyj-
nego” rynku pracy oraz rynku pracy który tworzy sektor organizacji pozarządowych. W finalnej części niniejszego 
opracowania zaprezentowano założenia oraz podjęto próby strukturyzacji pomysłu Fundacji Przyszłość Pokoleń 
w przedmiocie utworzenia nowego instrumentu dedykowanego organizacjom pozarządowym, pragnącym roz-
wijać kompetencje swoich członków, który wspierałby dalszy rozwój organizacji pozarządowych w Polsce i jedno-
cześnie ułatwiłoby na pozyskanie i utrzymanie pracowników i współpracowników. 

Na potrzebę niniejszego raportu przeprowadzono na przełomie września i października 2021 r. anonimo-
wą ankietę wśród setki przedstawicieli organizacji pozarządowych w Polsce.

WSTĘP
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Znaczący wzrost dynamiki powstawania nowych 
organizacji pozarządowych był zauważalny szczególnie 
w pierwszych latach okresu transformacji ustrojowej. 
Ich zakładanie było wynikiem spontanicznego zrywu 
społeczeństwa do tworzenia instytucji społeczeństwa 
obywatelskiego. Sprzyjały temu uregulowania prawne 
chociażby przywracające pełną możliwość działalności 
fundacji, a także umożliwiające prowadzenie przez or-
ganizacje pozarządowe działalności gospodarczej. Roz-
wój społecznych inicjatyw był również spowodowany 
zmieniającą się rolą sektora publicznego. Ograniczenie 
jego aktywności, mające swój wyraz m. in. w polityce 
„cięć budżetowych”, uświadomiło społeczeństwu ko-
nieczność przejęcia odpowiedzialności za realizację 
swoich potrzeb1. Owa „oddolność” będąca immanent-
ną cechą współczesnego trzeciego sektora była w wa-
runkach polskich szczególnie dostrzegalna, a objawiała 
się przede wszystkim próbą wypełniania luki w zakre-
sie realizowanej polityki społecznej (socjalnej) jaka po-
wstała w zaspokajaniu tychże potrzeb na początku lat 
dziewięćdziesiątych.

Organizacje pozarządowe powstające w III 
Rzeczpospolitej to zatem organizacje znacznie mniejsze 
od swoich „poprzedników” z okresu Polski Ludowej, lo-
kalne, angażujące węższe grono osób, za to w sposób 
bardziej aktywny i autentyczny. W organizacjach tych, 
zakładanych spontanicznie jako rezultat zaobserwowa-
nej w najbliższym otoczeniu potrzeby, często brakowa-
ło jasno określonego celu, pomysłu na finansowanie 
działalności czy sposobu funkcjonowania. Z  czasem 
więc, coraz dobitniej, pojawiały się głosy sugerujące, że 
organizacje pozarządowe powinny się zmienić, dążąc 

1	  B. Iwankiewicz-Rak, Słabe państwo - silny trzeci sektor?  Wybrane problemy rozwoju i funkcjonowania organizacji pozarządowych, [w]: P. Gliński, B. Le-
wenstein, A. Siciński, P. Frączak, (red.) Samoorganizacja społeczeństwa polskiego - trzeci sektor, Wydawnictwo Instytutu Filozofii i Socjologii PAN, Warszawa, 2002, s. 
121-132.
2	  J. Schmidt, Zasoby ludzkie w rozwoju organizacji pozarządowych w gospodarce rynkowej w Polsce, Poznań 2010, s. 68-69.
3	  Zob. https://publicystyka.ngo.pl/czy-organizacje-zawodza-grantoza-spowodowala-erozje-sektora [dostęp 21.09.2021 r.]

do profesjonalizacji i ekonomizacji swojej działalności.

Pomimo ponad trzech dekad przemian 
trzeciego sektora i jego dostosowywania się do  
funkcjonowania w gospodarce wolnorynkowej ha-
sła te są nadal żywe, a równocześnie budzą wciąż 
kontrowersje i są przyczynkiem do dyskusji zarówno 
wśród badaczy organizacji, jak i  w  środowisku NGO. 
Podkreśla się, że działania obywatelskie z natury są 
spontaniczne i wynikają z oddolnej inicjatywy, a wszel-
ka instytucjonalizacja przyczynia się do ich skostnienia2. 
Tego typu krytyka profesjonalizacji trzeciego sektora 
opiera się na argumentacji, że organizacje pozarządo-
we podążając tym nurtem stają się swoistymi przedsię-
biorstwami lub biurami i tym samym zatracają swoje 
cele, wartości oraz sposób myślenia stawiający w cen-
trum zainteresowania społeczne cele - nierzadko leżą-
ce u podstaw założenia organizacji. Stąd – jak wskazują 
krytycy - zamiast realizacji szczytnych idei starają się po 
prostu przetrwać, rywalizując raczej z podobnymi so-
bie organizacjami, niż współpracując z nimi. Ponadto, 
sposób finansowania NGO-sów nierzadko sprzyja ich 
uzależnieniu – najczęściej od instytucji publicznych co 
skutkuje przesunięciem koncentracji działalności orga-
nizacji z obszarów będących w polu ich zainteresowa-
nia ku tym, na których zależy grantodawcy3. Taki spo-
sób egzystencji organizacji pozarządowych (nazywany 
nieraz w publicystyce „grantozą”) częściowo widoczny 
jest również w wynikach anonimowej ankiety przepro-
wadzonej przez Fundację Przyszłość Pokoleń wśród 
przedstawicieli organizacji pozarządowych. Większość 
ankietowanych wskazała bowiem, że najczęstszym źró-
dłem środków finansowych przeznaczanych na rozwój 

01ZNACZENIE ROZWOJU KOMPETENCJI 
W TRZECIM SEKTORZE



7

kompetencji członków organizacji pozarządowej są re-
alizowane przez tę organizację granty/zadania projek-
ty, w ramach których istniała możliwość dofinansowa-
nia działalności w zakresie podnoszenia kompetencji 
w danym NGO.

	 Krytyka profesjonalizacji działalności trzecie-
go sektora zdaje się jednak nie wytrzymywać próby 
czasu, albowiem polskie organizacje pozarządowe  
w ostatnich latach są nie tylko coraz bardziej obecne  
w przestrzeni publicznej, ale również swoją działalno-
ścią obejmują coraz więcej obszarów, niegdyś będących 
wyłącznie w domenie administracji publicznej4. Próba 
krytycznej analizy funkcjonowania NGO-sów w Polsce 
(ich problemów) wraz z przywoływanym zjawiskiem 

4	  Więcej o aktualnym stanie organizacji pozarządowych w Polsce – Raport o obowiązującym stanie rejestracji fundacji i stowarzyszeń podlegających wpisowi 
do Krajowego Rejestru Sądowego wraz z propozycją zmian, Fundacja Przyszłość Pokoleń, Wrocław 2019, zob. https://przyszloscpokolen.pl/wp-content/uploads/2020/05/
raport-ngo24.pdf   [dostęp 21.09.2021 r.]
5	  Zob. Rozdział IV. Konkurencyjność trzeciego sektora i rynku pracy w perspektywie podnoszenia kwalifikacji

„grantozy” pozwala jednak zaobserwować niedobory 
trzeciego sektora w zakresie dotyczącym profesjonali-
zacji nie tyle otoczenia prawnego (instytucjonalnego, 
strukturalnego), lecz najważniejszego substratu każdej 
organizacji pozarządowej, czyli człowieka.

	 To bowiem właśnie niedobory w kompeten-
cjach przedstawicieli polskich NGO-sów uwidaczniają 
się coraz bardziej. Niedobory te są szczególnie widocz-
ne zwłaszcza w zestawieniu ich z sektorem rynkowym 
i państwowym, gdzie możliwości rozwoju kompetencji 
kadr są zwykle na znacznie wyższym poziomie5. Donio-
słość podnoszenia kompetencji osób tworzących (sen-
su largo) organizację pozarządową jest jednak równie 
istotna, co w sektorze rynkowym, nie wspominając już 
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o administracji publicznej (gdzie można wręcz mówić 
o swoistym opóźnieniu kompetencyjnym, pomimo 
przecież rzeczywistych możliwości ich nabywania). 
Rozwój kompetencji osób związanych w codziennej 
działalności z sektorem organizacji pozarządowych jest 
niezbędny do rozwoju organizacji, które współtworzą. 
Niepowodzenia organizacji są wypadkową braku odpo-
wiednich kompetencji osób ją zarządzających i współ-
tworzących. Niedostosowanie się przez NGO do szybko 
zmieniającej się rzeczywistości (choćby w zakresie ko-
munikacji z interesariuszami, przenoszenia działalności 
w świat wirtualny) bardzo szybko spowoduje margi-
nalizację organizacji i w konsekwencji uniemożliwi jej 
realizację swoich celów statutowych. W sektorze ryn-
kowym z kolei takie niedostosowanie i marginalizacja 
przedsiębiorstwa zwykle kończy się rychłą upadłością, 
na którą nie może pozwolić sobie nastawiony na zysk 
przedsiębiorca. Z tego rodzaju swoistą „sankcją” za nie-
doskonałości w prowadzeniu organizacji nie spotkamy 
się w sektorze państwowym, którego istnienie nieza-
leżnie od okoliczności jest gwarantowane przez pań-
stwo.

	 Fundacja Przyszłość Pokoleń wielokrotnie  
w swojej działalności zwraca uwagę na konieczność 
odejścia od pojmowania edukacji (kształcenia) jako 
procesu skończonego – kończącego się w pewnym 
momencie życia6. Perspektywa taka jest szczególne 
doniosła w realiach funkcjonowania organizacji poza-
rządowych, które nierzadko na mocy początkowego 
oddolnego zrywu, muszą następnie rywalizować po 
pierwsze: z innymi organizacjami - m. in. o możliwości 
finansowania swoich działań; po drugie: z komercyjny-
mi podmiotami - o wykwalifikowaną kadrę.

6	  Zob. Raport Fundacji Przyszłość Pokoleń – Wykluczenie kompetencyjne osób starszych i możliwości ich aktywizacji, Wrocław 2020, https://przyszloscpoko-
len.pl/Wykluczenie-kompetencyjne-osob-starszych-i-mozliwosci-ich-aktywizacji.pdf [dostęp 21.09.2021 r.].
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	 Możliwości rozwoju organizacji pozarządo-
wych w zakresie podnoszenia kompetencji ich kadry 
są ograniczone. Pierwszą przyczyną tego stanu rzeczy 
jest powszechnie znany fakt, iż organizacje pozarzą-
dowe w Polsce w zdecydowanej większości nie są or-
ganizacjami majętnymi. Coraz bardziej dotkliwy staje 
się problem braku przewidywalności ich finansowania. 
Z deklaracji organizacji wynika, że na początku marca 
2018 roku aż 71% organizacji miało zagwarantowane 
nie więcej niż połowę budżetu na działania w bieżącym 
roku. Większość organizacji nie może liczyć na stabil-
ne, przewidywalne przychody, dlatego kluczowe staje 
się pytanie o to, czy stowarzyszenia i fundacje posia-
dają środki własne, rezerwy, z których mogą korzystać 
w momentach braku zewnętrznego finansowania. Jak 
wynika z ostatniego, największego tego typu badania 
kondycji organizacji pozarządowych przeprowadzone-
go przez Stowarzyszenie Klon/Jawor, w latach 2011-
2018 jedynie 42% organizacji miało środki własne 
(rezerwy finansowe, kapitał rezerwowy)7. Obserwacja 
pomniejszych badań oraz codziennej praktyki trzecie-
go sektora daje powody do przypuszczeń, że sytuacja 
ta nie uległa diametralnej zmianie. Co więcej, sytuację 
tę spotęgował wybuch pandemii koronawirusa, który 
dotkliwie doświadczył tysiące organizacji pozarządo-
wych. Skutki związane z kryzysem wywiązanym pande-
mią również w odniesieniu do trzeciego sektora nie są 
jeszcze ostatecznie znane. Uzależnienie finansowe od 
podmiotów zewnętrznych w sposób oczywisty unie-
możliwia również planowanie działań w zakresie roz-
woju kadr w organizacji pozarządowej. W organizacji, 
w której finansowanie działań odbywa się w  oparciu  
o dotacje celowe nie ma jakichkolwiek warunków co 
planowania czegoś, co w naukach o zarządzaniu nazy-

7	  Raport - Kondycja organizacji pozarządowych, Stowarzyszenie Klon/Jawor 2018, s. 38-39.

wa się „ścieżką zawodową” czy też „ścieżką rozwoju 
kariery”. Problem finansowy w tym zakresie widoczny 
jest także w wynikach ankiety przeprowadzonej przez 
Fundację. Jedynie bowiem 35,2% ankietowanych wska-
zało, że to środki własne były najczęstszym źródłem dla 
środków organizacji wydatkowanych na podnoszenie 
kompetencji. Zdecydowana większość ankietowanych 
(58%) wskazała, że najczęstszym źródłem tych środków 
są programy zewnętrzne, w tym programy, których za-
sadniczym celem nie jest wcale podnoszenie kompe-
tencji, o czym była mowa w części I. opracowania. War-
to zauważyć, że wiele z konkursów o dofinansowanie  
w ramach tych programów jest rozstrzyganych już  
w trakcie trwania okresu dotacyjnego objętego wnio-
skiem organizacji ubiegającej się o takowe wsparcie 
finansowe. Może zatem zdarzyć się tak, że realizacja 
zakreślonego przez startującą w konkursie organizację 
projektu powinna zacząć się na kilka miesięcy przed 
dowiedzeniem się przez organizację, czy w ogóle ów 
konkurs wygrała. Doprowadza to do niepożądanego 
w NGO stanu niepewności, czego konsekwencją jest 
marginalizacja działań mających na celu podnoszenie 
kompetencji np. wolontariuszy.

	 Drugą zasadniczą przyczyną ograniczającą 
możliwości organizacji pozarządowych w omawianym 
aspekcie są same programy, z których korzystają or-
ganizację - a raczej ich brak. Nie jest rzeczą możliwą 
zliczenie ile konkretnie konkursów adresowanych do 
polskich NGO jest organizowanych każdego roku przez 
podmioty państwowe, samorządowe i prywatne. Licz-
ba ta każdego roku zmienia się, tak jak zmieniają się 
zasady uczestnictwa w konkursach oraz zakres dofi-
nansowanych działań. Niejednokrotnie, nawet duże 

02AKTUALNE PROBLEMY ORGANIZACJI POZA-
RZĄDOWYCH W ZAKRESIE PODNOSZENIA 
KOMPETENCJI ICH CZŁONKÓW
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programy dotacyjne zarządzane przez instytucje pań-
stwowe mają charakter jedynie incydentalny8.

	 Programy9 dotacyjne w ramach których można 
ubiegać się o podnoszenie kompetencji osób tworzą-
cych organizację są jednak bardzo nieliczne. Większość 
z „grantów” zakłada bowiem realizację pewnego ści-
śle określonego projektu, którego rezultaty mają być 
zbieżne z celami podmiotu przyznającego finansowa-
nie. Niektóre z nich – szczególnie oferty w ramach któ-
rych rozdysponowywane są środki publiczne – dopusz-
czają możliwość zabezpieczenia w składanym wniosku 
(ofercie) środków na „rozwój instytucjonalny” lub ina-
czej nazwane działania, które przysłużą się do rozwo-
ju samej organizacji, np. poprzez zakupienie środków 
trwałych lub też podnoszenie kompetencji zespołu. 
Przykładem tego może być Program Fundusz Inicjatyw 
Obywatelskich NOWE FIO na lata 2021-2030 realizo-
wany przez Narodowy Instytut Wolności – Centrum 
Rozwoju Społeczeństwa Obywatelskiego, który w edy-
cji 2021 w czterech priorytetach (1. mikro-inicjatywy, 
2. organizacje obywatelskie na rzecz dobra wspólne-
go, 3. organizacje obywatelskie w życiu publicznym, 4. 
wzmocnienie kompetencji organizacji obywatelskich) 
przewidywał dopuszczalność zaplanowania budżetu 
zadania w zakresie rozwoju instytucjonalnego organi-
zacji na poziomie 20% całości kwoty przyznanej dotacji. 
W ramach tegoż rozwoju instytucjonalnego organiza-
cja mogła zatem wydatkować środki na działania nie-
związane bezpośrednio z realizacją zadania głównego, 
w tym na podnoszenie kompetencji kadry, chociażby  
w drodze szkoleń dla swoich członków.

	 Specyficznym (i cieszącym się dużym zaintere-
sowaniem) programem realizowanym również przez 
Narodowy Instytut Wolności jest Program Rozwoju Or-

8	  Przykładem tego są chociażby konkursy ogłoszone w związku ze wsparciem organizacji pozarządowych po wybuchu pandemii SARS-CoV-2, jak chociażby 

jednorazowy program interwencyjny „Kultura w sieci” organizowany przez Narodowe Centrum Kultury w roku 2020.
9	  W ramach niniejszego opracowania autor posługuje się pewnym uproszczeniem – przez „programy” rozumie się wszelkiego rodzaju adresowanych do organi-
zacji pozarządowych działań, w ramach których organizacje mogą zdobyć środki na zbieżne z celami „programu” zadanie (projekt). Mowa więc tutaj w szczególnościach 
o grantach, dotacjach ale również darowiznach przyznawanych wskutek złożenia ustandaryzowanego wniosku.
10	  zob. https://efs.kprm.gov.pl/konkurs-nr-powr021600-ip06-00-01621 [dostęp: 22.09.2021 r.]

ganizacji Obywatelskich (PROO) którego celem samym 
w sobie jest – upraszczając – wzmocnienie potencjału 
organizacji pozarządowych i umacnianie przez to pol-
skiego trzeciego sektora. W dalszym ciągu nie jest to 
jednak program nastawiony na rozwój kompetencji 
osób tworzących organizacje pozarządowe, a nawet je-
śli wykorzystywać go w ten sposób, to zasięg jest ogra-
niczony w stosunku do potrzeb zgłaszanych przez trzeci 
sektor. Tym bardziej nielicznie, a wręcz jedynie ślado-
wo można spotkać programy (oferty) których zasadni-
czym celem jest rozwój kompetencji osób tworzących 
organizację pozarządową. Przykładem tego typu dzia-
łań mogą być niektóre konkursy w ramach programu 
Funduszu Europejskich „Wiedza Edukacja Rozwój” jak 
np. konkurs POWER 2.16 ogłoszony przez Kancelarię 
Premiera Rady Ministrów, a adresowany właśnie do 
trzeciego sektora. Jak czytamy w ogłoszeniu: „konkurs 
umożliwi dofinansowanie podnoszenia kompetencji 
eksperckich przedstawicieli organizacji pozarządo-
wych w zakresie niezbędnym do prawidłowego udziału  
w procesie stanowienia prawa, w szczególności z za-
kresu prawa gospodarczego, ekonomii z elementami 
polityki przemysłowej, prawa pracy, ekonomii przed-
siębiorstwa, analizy finansowej10”. Jest to zatem jeden 
z niewielu przykładów grantów, których zasadniczym 
celem jest podnoszenie kompetencji w kadrach orga-
nizacji pozarządowej. Niestety, konkurs ten ma charak-
ter jedynie incydentalny i w dodatku dotyczy wąskich 
dziedzin w jakich można podnosić swoje kompetencji.

	 Niedobory te widać również w wynikach ankie-
ty przeprowadzonej przez Fundację. Wprawdzie 75% 
ankietowanych wskazało, że w ciągu ostatnich lat ich 
organizacja prowadziła działania mające na celu pod-
noszenie kwalifikacji swoich członków, tak jednak tyl-
ko nieco ponad połowa tych samych ankietowanych 
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odpowiedziało, że ich organizacja aktualnie prowadzi 
takie działania.

Pośród form, w jakich organizacje podnosiły lub 
podnoszą kompetencji swoich członków, największą 
popularnością cieszyły się szkolenia i kursy tematyczne, 
zaś w dalszej kolejności – szkolenia wewnątrz organi-
zacji. Warto zwrócić uwagę, że te ostatnie jako realizo-
wane w ramach „samokształcenia” nie musiały wiązać 

się z koniecznością ponoszenia nakładów finansowych 
przez organizację. Widoczne jest to w odpowiedziach 
dotyczących lat 2018-2020 i skali finansowania tych-
że działań. Na pytanie „jaką kwotę łącznie Państwa 
organizacja przeznaczyła na działania mające na celu 
rozwój kwalifikacji swoich członków (stałych pracowni-
ków, współpracowników, zleceniobiorców, wykonaw-
ców, wolontariuszy etc.) w 2018/2019/2020 roku?” 
odpowiedzi przedstawiały się następująco:
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Warto zauważyć spadek względem roku 2019  
w roku 2020 jeśli chodzi o ilość ankietowanych wskazu-
jących, że organizacja w 2020 r. nie wydatkowała pie-
niędzy na ten cel. Może być to spowodowane proble-
mami wynikającymi z wcześniej poruszanym kryzysem 
wywołanym wybuchem pandemii. Zjawisko to może 
być nawet dalej idące aniżeli wynika to z  ankiety11.  
Z przeprowadzonej ankiety jednoznacznie wynika, że 
przeważająca ilość organizacji nie wydatkuje na dzia-
łalność szkoleniową żadnych funduszy lub ponosi takie 
wydatki na poziomie do 5.000 zł. Pomimo faktu, że po-
nad 1/3 ankietowanych to przedstawiciele organizacji 
zrzeszających ponad 25 osób (a więc relatywnie du-
żych) tylko dwie z nich wskazały, że wydatki na rozwój 
kwalifikacji wyniosły ponad 100.000 zł.

11	  W przeprowadzonej ankiecie nie pytano o datę założenia organizacji pozarządowej. Można zatem wyobrazić sobie sytuację, że ankietowana organizacja w 
roku 2018 czy 2019 nie wydatkowała funduszy na podnoszenie kwalifikacji, ponieważ wówczas jeszcze nie istniała albo dopiero rozpoczynała swoją działalność. Pomimo 
to, więcej ankietowanych wskazało, że to rok 2020 był czasem, kiedy ich NGO nie poczynił żadnych wydatków w tym zakresie.
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	 Każda branża ma katalog kompetencji, których 
posiadanie przez kadrę jest dobrze widziane z punktu 
widzenia organizacji. Nie inaczej jest w przypadku or-
ganizacji pozarządowych. W organizacjach pozarządo-
wych kompetencje – tak jak w sektorze rynkowym – są 
zależne od „branży” jaką zajmuje się dana organizacja. 
Takim wyznacznikiem wspomnianej branży w świecie 
NGO-sów są przede wszystkim pola aktywności orga-
nizacji, wyznaczane przez cele statutowe każdej z nich. 
Nie ma bowiem jednej „branży” organizacji pozarządo-
wych – w formie fundacji czy stowarzyszenia są prowa-
dzone najróżniejsze działalności, od placówek opieki 
nad osobami chorymi, przez instytucje kultury i kluby 
sportowe aż po think-tanki. W związku z powyższym, 
przez kompetencje szczególnie pożądane w organiza-
cjach pozarządowych należy rozumieć przede wszyst-
kim kompetencje właściwe i specyficzne dla funkcjo-
nowania w trzecim sektorze w ogóle. Słusznie zauważa 
K. Stano wskazując, że na przestrzeni lat działalności 
polskich organizacji non-profit nie wytworzył się zawód 
„pracownik organizacji pozarządowej” tak samo, jak 
nie wytworzył się zawód „pracownik wielkiej korpora-
cji”. Kryterium wyróżniającym pożądane kwalifikacje są 
zatem przede wszystkim konkretne, wykonywane przez 
osobę tworzącą organizację zadania12. Mowa więc o 
kompetencjach, które są wspólne zarówno wspomnia-
nej placówce opiekuńczej jak i  think-tankowi z tego 
tylko względu, że oba te podmioty uczestniczą w życiu 
trzeciego sektora. Już pobieżna analiza internetowych 
ofert pracy w NGO prowadzi do wniosku, że szczególny-
mi pożądanymi kompetencjami wspólnymi dla różnej 
maści organizacji pozarządowych są przede wszystkim 
kompetencje związane z umiejętnością koordynacji 
projektów, redagowania pism i wniosków grantowych, 
umiejętność prowadzenia spraw związanych z marke-

12	  zob. https://publicystyka.ngo.pl/praca-w-organizacji-pozarzadowej-najczestsze-pytania-i-odpowiedzi [dostęp: 23.09.2021 r.]

tingiem i komunikacją, zagadnieniami public-relations  
koordynowanie projektów, umiejętności z zakresu 
księgowości, pracy biurowej a także znajomości prawa 
i sposobu działania administracji, wreszcie - umiejęt-
ności w zakresie pozyskiwania funduszy (fundraisingu) 
które to stają się najbardziej palącą kwestią organizacji 
pozarządowych co najmniej od dekady. Oprócz kompe-
tencji „twardych” w trzecim sektorze niezwykle ważną 
rolę odgrywają również kompetencje „miękkie”, któ-
rych jednak skatalogowanie nie jest rzeczą łatwą.

	 Z przywołanej już ankiety przeprowadzonej 
przez Fundację Przyszłość Pokoleń wynika, że najwię-
cej przedstawicieli NGO jako deficyt kompetencyjny w 
swojej organizacji wskazuje kwalifikacje związane ze 
wspomnianym pozyskiwaniem funduszy, w ten spo-
sób odpowiedziało aż 49% wszystkich ankietowanych, 
co czyni umiejętności związane z fundraisingiem naj-
bardziej pożądaną kompetencją w NGO. Na kolejnych 
pozycjach uplasowały się kwalifikacje prawne (38%)  
a tuż za nimi zagadnienia z zakresu księgowości i finan-
sów (36%) oraz związane z obsługą nowych technologii 
(35%).

	 Tak samo duże zapotrzebowanie na wykwali-
fikowaną w zakresie fundraisingu kadrę NGO wynika 
również z badania przeprowadzonego przez Stowarzy-
szenie Klon/Jawor. Spośród aż 83% organizacji, które 
w 2018 roku wskazywały na potrzebę prowadzenia 
szkoleń dla ich zespołu, aż połowa wskazała właśnie 
na szkolenia z zakresu pozyskiwania funduszy. Drugie  
w kolejności było zapotrzebowanie na szkolenia zwią-
zane ze specyficzną dziedziną, w której działa organi-
zacja (24%) a następnie szkolenia z zakresu budowania 
wizerunku organizacji, promocji i współpracy z media-
mi (18%) z zakresu finansów organizacji (18%) oraz  
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z zakresu zagadnień formalno-prawnych związanych  
z funkcjonowaniem organizacji pozarządowej (17%)13.

Warto powyższe dane zestawić z wykresem 
przedstawiającym odpowiedzi na pytanie ankietowa-
nych przez Fundację przedstawicieli NGO „W jakich 
dziedzinach są/były w Państwa organizacji prowadzo-

13	   Raport…, Stowarzyszenie Klon/Jawor 2018, s. 66-67.

ne działania mające na celu podnoszenie kwalifikacji  
w ciągu ostatnich trzech lat?”. Mogą one wskazywać 
albo zmianę w potrzebach rozwoju kompetencji na 
przestrzeni ostatnich trzech lat, albo brak możliwości 
ich rozwoju przy pomocy środków własnych lub ze-
wnętrznych, co widać chociażby przy okazji znajomości 
języków obcych.
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	 Specyfika funkcjonowania organizacji poza-
rządowych nakreślona we wcześniejszej części opra-
cowania sprawia, że bariery wspólne wszystkim or-
ganizacjom pozarządowym (przede wszystkim natury 
ekonomicznej) skutkują niekonkurencyjnością w sto-
sunku do pozostałych podmiotów tworzących rynek 
pracy. Nie można jednakowoż uznać, że organizacje 
pozarządowe w ogóle nie współtworzą rynku pracy. 
Łącznie we wszystkich rejestrowych organizacjach non-
-profit na koniec 2018 r. w ramach stosunku pracy za-
trudnionych było 176,6 tys. osób, w tym dla 144,6 tys. 
osób organizacje te stanowiły główne miejsce pracy. Ze 
względu na powszechność zatrudnienia w  niepełnym 
wymiarze czasu pracy, przeciętna liczba zatrudnio-
nych w rejestrowych organizacjach non-profit w całym 
2018 r. była niższa od liczby osób pracujących na ko-
niec roku i wyniosła 144,5 tys. etatów14. W odniesieniu 
do przeciętnej liczby osób pracujących w gospodarce 
narodowej zatrudnienie w rejestrowych organizacjach 
non-profit na dzień 31 grudnia 2018 r. stanowiło 0,9%,  
a w stosunku do zatrudnienia na podstawie stosunku 
pracy – 1,2% Jak zauważają autorzy opracowania GUS 
- gdyby potraktować badane organizacje, jako jednego 
pracodawcę, to wyprzedziłby on wszystkich najwięk-
szych pracodawców w polskiej gospodarce narodo-
wej15.

	 Około 19%16 wszystkich organizacji pozarzą-
dowych zatrudnia co najmniej jednego pracownika. 
Kolejne 18% utrzymuje taką stałą współpracę wy-
łącznie w oparciu o inne niż umowa o pracę umowy 
(np. powtarzalnych umów zleceń). W 2018 r. średnia 

14	  Główny Urząd Statystyczny, Sektor non-profit w 2018 r., Warszawa, Kraków 2020.
15	  Ibidem.
16	  Według badań Stowarzyszenia Klon/Jawor z 2018 r., zob. Raport…, Stowarzyszenie Klon/Jawor 2018, s. 14-15.
17	  A. Mrozowicki, Komentarz do Raportu Stowarzyszenia Klon/Jawor – Kondycja organizacji pozarządowych 2018, s. 35.
18	  Dotyczy wyłącznie organizacji pozarządowych rejestrowych.
19	  A. Mrozowicki, op. cit. s. 35.

pensja brutto przypadająca na jednego pełnoetato-
wego pracownika była istotnie niższa niż średnia pen-
sja krajowa i wyniosła 3,4 tys. złotych, przy 4,6 tys. 
złotych w całej gospodarce narodowej. Dane te nie 
różnią się szczególnie od analogicznych badań GUS 
prowadzonych w latach wcześniejszych. Podobnej sta-
gnacji zarobków nie doświadczają pozostałe dwa sek-
tory gospodarki. Według danych GUS w obu sektorach 
odnotowywane są rokroczne wzrosty wynagrodzeń. 
Jak zauważa A. Mrozowicki, z jednej strony, mamy do 
czynienia z rosnącą profesjonalizacją organizacji więk-
szych, której wyrazem jest m. in. zatrudnianie w więk-
szym stopniu stałego personelu, a także częstsze korzy-
stanie ze względnie stabilnego zespołu pracowników.  
Z drugiej strony, statystycznie rzecz biorąc, warunki 
pracy w stowarzyszeniach i fundacjach odbiegają od in-
nych branż na niekorzyść NGO17. Zgodnie z danymi GUS 
dla sektora non-profit dla 2018 roku 25,6%18 pracują-
cych (i utrzymujących się głównie z tej pracy) to osoby 
na umowach cywilnoprawnych, podczas gdy w skali ca-
łej gospodarki odsetek pracowników, dla których głów-
nym źródłem dochodu są umowy cywilnoprawne jest 
aż trzykrotnie niższy. Podobnie rzecz ma się z płacą:  
w NGO-sach deklarowane średnie płace nie zmieniły 
się między 2015 a 2018 rokiem, zaś w całej gospodarce 
średnia płaca w tym samym okresie wzrosła o 17%, zaś 
minimalna o 20%19.

Tak ukształtowane wyniki badań wskazują na 
pewną specyfikę osób zatrudnionych w trzecim sekto-
rze. Z jednej strony duże znaczenie przy decyzji o pracy 
w – gorzej opłacalnym niż pozostałe – trzecim sektorze 
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może wiązać się z chęcią pracy dla idei rekompensu-
jącej złe zarobki. Z drugiej, praca w organizacji poza-
rządowej (szczególnie w odniesieniu do ludzi młodych) 
może być traktowana jako swoisty inkubator rozwoju 
zawodowego, wyposażający w bogate kompetencje 
przydatne na dalszej ścieżce kariery. W ocenie Fundacji 
Przyszłość Pokoleń organizacje pozarządowe na rynku 
pracy mogłyby pełnić rolę swoistego łącznika pomiędzy 
teorią a praktyką gospodarczą. Poprzez aktywowanie 
młodych ludzi mogą dostarczyć im poszukiwanych za-
równo przez uczelnie jak i firmy kompetencji.

Jak wspomniano już we wstępie do niniejszego 
opracowania, organizacje pozarządowe nie są jednak 
tworzone przede wszystkim przez pracowników. Jest 
bowiem wręcz przeciwnie -stanowią oni zdecydowa-
ną mniejszość „członków zespołów NGO”. W dalszym 
ciągu kapitalne znaczenie dla codziennego funkcjono-
wania i rozwoju organizacji pozarządowych mają osoby 
podejmujące się na ich rzecz pracy nieodpłatnej. Do-
minująca część rejestrowych organizacji non-profit za-
deklarowała, że w 2018 r. korzystała z pracy społecznej 
(86,7%). Wykazały one około 3,3  mln wolontariuszy, 
którzy pracowali na ich rzecz. Spośród nich, członko-
wie organizacji stanowili 71,2% wszystkich osób pra-
cujących społecznie20. Choć współczesny, nowoczesny 
wolontariat może być traktowany jako układ „win-win” 
polegający na tym, że wolontariusz otrzymuje moż-
liwość zdobycia wiedzy i doświadczenia przy pracy  
w dziedzinie, w której w  warunkach rynku komercyj-
nego nie mógłby doświadczyć, zaś korzystający otrzy-
muje nieodpłatną pracę, to jednak ograniczenie się do 
posiadania statusu wyłącznie wolontariusza nie jest 
w obecnych realiach statusem szczególnie pożądanym. 
Wolontariusz nie jest przede wszystkim pracownikiem 
w rozumieniu Kodeksu pracy, a co za tym idzie nie przy-

20	  Główny Urząd Statystyczny, op. cit.
21	  Pracodawca starający się o dofinansowanie kosztów kształcenia ustawicznego z KFS musi wnieść wkład własny w wysokości 20% kosztów, zaś 80% kosztów 
kształcenia ustawicznego sfinansuje KFS. W przypadku mikroprzedsiębiorstwa, tj. pracodawcy zatrudniającego do 10 osób, ze środków KFS można sfinansować 100% 
kosztów kształcenia ustawicznego. Jednak całość dofinansowania środkami KFS nie może przekroczyć wysokości 300% przeciętnego wynagrodzenia w danym roku 
na jednego uczestnika. Szczegółowe priorytety dotyczące wydatkowania Krajowego Funduszu Szkoleniowego zob. https://www.gov.pl/web/rozwoj-praca-technologia/
krajowy-fundusz-szkoleniowy

sługują mu – co oczywiste – uprawnienia z tym zwią-
zane. Co szczególnie interesujące z punktu widzenia 
przedmiotu niniejszych rozważań, w perspektywie do-
skonalenia swoich umiejętności, wolontariusz taki nie 
może korzystać z wielu ofert podnoszenia kompetencji, 
adresowanych właśnie do pracowników sensu stricto. 
Przykładowo, nie może skorzystać z dofinansowania 
w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS) 
gdyż środki z  tego funduszu mogą być przeznaczone 
jedynie na doszkalanie pracowników i pracodawców 
– z  inicjatywy i za zgodą pracodawcy. Dodatkowo,  
w przypadku wsparcia pracowników, dostępność środ-
ków w ramach KFS jest zawężona do ustalanych rok-
rocznie przez Ministerstwo Rodziny i Polityki oraz Rady 
Rynku Pracy priorytetów wsparcia21. Podobnie rzecz 
ma się w przypadku przywoływanego już wcześniej 
Programu Operacyjnego „Wiedza Edukacja Rozwój”  
w ramach którego nabór wniosków na zajęcia mające 
na celu podnoszenie kwalifikacji adresowany jest do 
osób pracujących (np. w określonej branży, gdzie nie 
sposób znaleźć oferty odpowiadające potrzebom or-
ganizacji pozarządowych). Tym samym, wyjmuje się 
spoza grona potencjalnych beneficjentów programu 
osoby, które de facto świadczą pracę, jednakże nie  
w oparciu o umowę o pracę czy nawet umowę cywilno-
prawną, ale poprzez rzeczywiste działania wynikające 
z członkostwa w organizacji pozarządowej czy wyko-
nywania zawartej umowy wolontariackiej. Taki stan,  
w ocenie Fundacji Przyszłość Pokoleń, nie sprzyja to 
konkurencyjności organizacji pozarządowych wzglę-
dem reszty rynku pracy, jeśli chodzi o dostęp do zaso-
bów ludzkich. Skoro bowiem zarówno wynagrodzenia 
w trzecim sektorze są statystycznie znacznie niższe 
aniżeli w pozostałych sektorach, a zarazem dostęp do 
instrumentów umożliwiających podnoszenie kompe-
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tencji jest trudniejszy, to w rękach trzeciego sektora 
jest już coraz mniej argumentów mogących zachęcić 
potencjalnego pracownika. Potwierdzają to zresz-
tą odpowiedzi osób ankietowanych przez Fundację, 
zgodnie z którymi w ponad 66% organizacji występu-

ją trudności z pozyskaniem do współpracy nowych 
współpracowników (pracowników, zleceniobiorców, 
wykonawców, członków, wolontariuszy etc.) z czego aż 
37% wskazało, że trudności te są duże.

W ślad za prof. Mrozowickim warto zauważyć, 
że branża organizacji pozarządowych, równolegle do 
procesu profesjonalizacji, staje się również miejscem 
zjawiska określanego przez socjologów mianem „pre-
karyzacji pracy”, a zatem ekspansji pracy niskopłatnej, 
w ramach niestabilnych, cywilnoprawnych form zatrud-
22	  A. Mrozowicki, op. cit.

nienia, w warunkach ograniczenia praw pracowniczych 
wynikających z Kodeksu pracy. Jest to zjawisko niepo-
kojące, które może również być jedną z przyczyn trud-
ności ze znalezieniem stałych współpracowników22.

Taka sytuacja sprawia, że trzeci sektor nie jest 

konkurencyjny względem pozostałych sektorów nie 
tylko w zakresie podnoszenia kompetencji, ale prze-
biegu ścieżki zawodowej w ogóle. Warto zauważyć, że 
postawy woluntarystyczne i wykonywanie nieodpłat-
nej pracy na rzecz działalności społecznie użytecznej 
winny być raczej promowane i gratyfikowane przez 
państwo, aniżeli marginalizowane. Uprzywilejowanie 
osób wchodzących w skład organizacji pozarządowych 
poprzez danie im instrumentów do podnoszenia kom-
petencji spowoduje nie tylko większą konkurencyjność 
NGO-sów w walce z rynkiem państwowym i komer-
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cyjnym o pracownika. Konsekwencją wzmocnienia 
kompetencji kadr organizacji pozarządowych będzie 
bowiem wsparcie rozwoju trzeciego sektora w ogóle, 
a w konsekwencji umacnianie w Polsce społeczeństwa 
obywatelskiego. 

Na koniec odnosząc się do bogatej oferty pro-
gramów dedykowanych organizacjom pozarządowym 
oferowanych przez Narodowy Instytut Wolności – Cen-
trum Rozwoju Społeczeństwa Obywatelskiego (NIW-
-CRSO) to należy zaznaczyć, że część z nich stwarza 
możliwość finansowania rozwoju kompetencji wśród 
członków organizacji. Najbardziej znany program NIW-
-CRSO – Fundusz Inicjatyw Obywatelskich (FIO)– umoż-
liwia wpisanie do projektu działań podnoszących kom-
petencje członków organizacji, których łączny koszt 
nie może przekroczyć 10% wartości projektu. Niestety 

tylko część organizacji ma świadomość, że taka możli-
wość istnieje. Finansowanie działań mających na celu 
podnoszenie kompetencji jest także możliwe w ramach 
kilku priorytetów Programu Rozwoju Organizacji Oby-
watelskich (PROO), bez ograniczeń jak w FIO. Problem 

polega na tym, że zarówno w wypadku FIO, jak i PROO, 
po pierwsze celem tych programów nie jest wyłącznie 
podnoszenie kompetencji, po drugie są to częstokroć 
granty opiewające na kwoty kilkuset tysięcy złotych, 
dlatego liczba ich beneficjentów musi być ograniczona 
ze względu na dostępność środków, przez co nie mogą 
stanowić szerokiej odpowiedzi na potrzeby organizacji 
pozarządowych w tym zakresie. Problem ograniczonej 
powszechności dotyczy także Funduszu Wspierania 
Organizacji Pożytku Publicznego, którego oferta jest 
ograniczona do OPP.
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W związku z wyżej wskazanymi deficytami, dotyczącymi 
ograniczonej możliwości rozwoju kompetencji wśród 
przedstawicieli organizacji pozarządowych w Polsce 
i tym samym rozwoju samych organizacji, Fundacja 
Przyszłość Pokoleń rekomenduje utworzenie w ramach 
Narodowego Instytutu Wolności – Centrum Rozwoju 
Społeczeństwa Obywatelskiego nowego instrumen-
tu wsparcia rozwoju kompetencji w postaci grantu 
na edukację, dedykowanego wszystkim organizacjom 
pozarządowym. Celem instrumentu, poza rozwojem 
kompetencji członków organizacji pozarządowych  
i tym samym wsparciem rozwoju instytucjonalnego 
tych podmiotów, byłoby także zwiększenie konkuren-
cyjności organizacji pozarządowych na rynku pracy, co 
powinno wesprzeć NGO w przeciwdziałaniu kroczące-
mu kryzysowi w zakresie dostępności kadr oraz prze-
ciwdziałać zjawisku wykluczenia kompetencyjnego.

Fundacja proponuje zatem – co do kapitalnych kwestii 
- utworzenie nowego programu/priorytetu23:

1.	 adresowanego do ogółu organizacji pozarządo-
wych, funkcjonujących co najmniej jeden rok;

2.	 mającego na celu dofinansowanie (do 80%,  
w uzasadnionych przypadkach do  100%) pono-
szonych przez organizację pozarządową kosztów 
wydatkowanych na szkolenia, kursy, studia i inne 
działania mające na celu rozwój kompetencji 
osobowych członków zespołu organizacji:

a)	 w obszarze wiedzy i umiejętności specjal-
nych, wykorzystywanych przez wnioskującą 
organizację pozarządową,

b)	 w obszarze wiedzy i umiejętności wspólnych 
wszystkim organizacjom pozarządowym,  
w szczególności w zakresie:

23	  W przypadku ograniczenia instrumentu do rangi „priorytetu” najwłaściwszym z programów zdaje się być Program Rozwoju Organizacji Obywatelskich 
(PROO)

•	 fundraisingu i zarządzania projektami spo-
łecznymi,

•	 prawa i administracji,

•	 finansów i księgowości,

•	 języków obcych,

•	 marketingu i komunikacji z interesariuszami,

•	 obsługi nowych technologii;

3.	 w ramach którego można uzyskać dofinansowa-
nie przykładowo dla:

a)	 członka organu statutowego organizacji – je-
żeli jest on członkiem organu przez co naj-
mniej 3 miesięcy,

b)	 członka organizacji – jeżeli jest on członkiem 
organizacji przez co najmniej 6 miesięcy,

c)	 pracownika organizacji – jeżeli pracuje w or-
ganizacji co najmniej 3 miesiące w wymiarze 
co najmniej ½ etatu,

d)	 współpracującego z organizacją w sposób 
stały na podstawie umowy cywilnopraw-
nej – jeżeli współpracował on z organiza-
cją w  ostatnim roku przed złożeniem przez 
organizację wniosku przynajmniej przez 
łączny okres 3 miesięcy,

e)	 wolontariusza – jeżeli wykonywał on na rzecz 
organizacji w ostatnim roku przed złożeniem 
wniosku nieodpłatną pracę w oparciu o pi-
semną umowę wolontariacką przez łączny 
okres co najmniej 180 dni, jednak w wymia-
rze nie mniejszym niż 360 godzin łącznie
- która to współpraca musi być należycie, pi-
semnie udokumentowana;

4.	 wniosek powinien być uzasadniony anali-
zą potrzeb i problemów organizacji, których   

05PROPOZYCJA UTWORZENIA NOWEGO 
INSTRUMENTU DEDYKOWANEGO 
ORGANIZACJOM POZARZĄDOWYM
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rozwiązane mogłoby ułatwiłby rozwój kompe-
tencji konkretnego przedstawiciela/przedsta-
wicieli podmiotu;

5.	 w ramach którego wydatkowanie musi być eko-
nomicznie uzasadnione i  odpowiadające staw-
kom rynkowym.

	 Ograniczenia co do długości funkcjonowania 
organizacji jak i swoisty okres „karencji” współpracy 
danej osoby z organizacją pozarządową jest koniecz-
ny celem zapobieżenia sytuacjom w której organizacja 
pozarządowa lub współpraca miałaby za zasadniczy cel 
podnoszenie kwalifikacji osób, nie zaś rozwój organiza-
cji – ergo – trzeciego sektora oraz dotyczyła osób, które 
realnie współpracują z organizacją. To samo tyczy się 
konieczności zawarcia w  planowanym wydatkowaniu 
finansowego wkładu własnego ze strony organizacji 
na poziomie co najmniej 20%. Konieczność zagwaran-
towania finansowego wkładu własnego jest mecha-
nizmem dyscyplinującym organizację biorącą udział  
w konkursie, która w ramach dofinansowania ma po-
czynić „inwestycję w przyszłość” nie zaś być benefi-
cjentem środków publicznych na nieprzemyślany stra-
tegicznie cel.  

	 Dodatkowo rekomenduje się utworzenie w ra-
mach NIW-CRSO platformy e-learningowej, która po-
zwoliłaby na zapoznanie się szerokiemu gronu przed-
stawicieli organizacji pozarządowych z podstawami 
zagadnieniami, wspólnymi dla wszystkich organizacji 
pozarządowych, m.in. dotyczącymi takich kwestii jak: 
zagadnienia prawne, finanse i księgowość, marketing  
i komunikacja z interesariuszami, zarządzanie zespołem 
i projektami, czy też korzystania z nowych technologii.
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	 Przeprowadzona analiza, choć z pewnością nie-
wyczerpująca tematu, pokazuje w sposób dynamiczny 
marginalizację trzeciego sektora, jeżeli chodzi o jego 
konkurencyjność na rynku pracy. Coraz mniej jest ar-
gumentów po stronie pracodawców-organizacji poza-
rządowych którymi mogliby zachęcić nowe osoby do 
współpracy: od kilku lat bowiem zauważalne jest bo-
wiem swoiste „zamrożenie płac” w realiach trzeciego 
sektora; ponad trzykrotnie częściej niż w  pozostałych 
sektorach podstawą świadczenia pracy jest umowa cy-
wilnoprawna, a nadto w  dominującej części polskich 
NGO nie występuje pojęcie „ścieżki rozwoju zawodo-
wego” która zdaje się być chaotyczna i uzależniona 
od zewnętrznych, niepewnych funduszy podmiotu 
zewnętrznego. W ocenie Fundacji Przyszłość Pokoleń 
powyższy stan rzeczy mogłoby zmienić utworzenie no-
wego instrumentu w ramach działalności Narodowego 
Instytutu Wolności, w ramach którego możliwe byłoby 
dofinansowanie działań mających na celu podnoszenie 
kompetencji zespołu poszczególnych NGO. Instrument 
ten powinien być adresowany do wszystkich (z ograni-
czeniami) organizacji pozarządowych, a raczej do osób 
tworzących daną organizację. Szczególnie ważne w tym 
aspekcie jest nieuzależnianie możliwych form dofinan-
sowania działalności szkoleniowej od konkretnej for-
my zatrudnienia (np. umowy o pracę, jak to często ma 
miejsce obecnie).

Podnoszenie kwalifikacji osób tworzące polskie 
organizacje nie jest oczywiście celem samym w sobie. 
Zmiany we współczesnym świecie (spotęgowane wy-
buchem pandemii w 2020 roku) przyśpieszyły, przez 
co koniecznym było zwiększenie baczniejszej uwagi na 
kwestię informatyzacji działalności (także działalności 
NGO) a także umiejętność odnajdywania się w  galo-
pujących zmianach w uwarunkowaniach prawnych.    

Organizacja pozarządowa nienadążająca za tymi zmia-
nami jest skazana nie tylko na marginalizację jako po-
tencjalny pracodawca, ale jako podmiot świadczący 
działalność społecznie użyteczną w ogóle. Tymczasem 
silne (wykwalifikowane) kadry organizacji pozarządo-
wej to silna organizacja pozarządowa jako całość. Z 
kolei tylko silne organizacje pozarządowe są w stanie 
tworzyć silny, konkurencyjny trzeci sektor, będący w 
każdym nowoczesnym państwie filarem społeczeństwa 
obywatelskiego.
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