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WSTEP

Trzymacie wtadnie w reku publikacje, ktéra powstata jako wynik szkolenia ,Analiza po-
trzeb" realizowanego przez Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji w ramach Pozaformal-
nej Akademii Jakosci Projektu.

Skad pomyst na taki temat szkolenia? ,Analiza”, ,planowanie”, ,zarzadzanie" to pojecia,
ktore jeszcze nie tak dawno temu kojarzyty sie wytgcznie ze Swiatem biznesu. Organiza-
cje pozarzadowe czesto w ogble nie braty ich pod uwage, bo przeciez wigzaty sie z te-
matem obrotéw i zyskdw, a nie szlachetnych idei i pracy na rzecz innych. Obecnie jednak
w takim samym, a moze nawet wiekszym stopniu potrzebuja one dobrego zarzadzania.

Zmiany w prawie, nowe trendy spoteczne, zmiany polityczne i ekonomiczne powo-
duja, ze dla wielu organizacji podstawa fukcjonowania jest reagowanie na najpilniej-
sze, biezace potrzeby, brakuje im natomiast dtugofalowych przemyslanych strategii
dziatania. Jednym z przejawéw tego braku jest angazowanie sie w liczne, czesto
przypadkowe projekty, niepasujace do reszty dziatan lub sprzeczne z pierwotnymi
celami powstania organizacji. Funkcjonowanie w takiej rzeczywistosci przypomina
jazde kolejkg gorska w wesotym miasteczku — nie wiadomo, dokad jedzie, wiadomo
tylko, ze coraz szybciej.

Jak zatem dokona¢ zmiany i zacza¢ wptywac na rzeczywistos¢, zamiast jedynie reago-
wac na to, co dzieje sie w Swiecie zewnetrznym? Analiza potrzeb jest pierwszym ku temu
krokiem, bo pozwala nie tylko zobaczy¢, jaki organizacja ma potencjat, ale takze dokad
chce zmierzac. Jest ona tez punktem wyjicia do tworzenia strategii i ma kluczowe zna-
czenie w zarzadzaniu, poniewaz determinuje to, czy organizacja odnosi sukcesy, otrzy-
muje finansowe wsparcie i czy jej pracownicy sg zadowoleni. Dlatego wtasnie stafa sie
ona tematem naszego szkolenia, a jego gtéwnym celem byto wyposazenie uczestnikéw
w wiedze i umiejetnosci, ktére pozwolg im na dokonanie analizy potrzeb, tak aby ich
organizacja mogta efektywnie dziata¢ w oparciu o swoje cele i priorytety.

Analiza potrzeb to temat bardzo szeroki, bo obejmuje organizacje i pracujacych w niej
ludzi, a takze Srodowisko i grupy docelowe. Publikacja zawiera opis kazdego z nich wraz
z narzedziami, ktére mozecie wykorzysta. Sktada sie na nig 7 rozdziatéw i 7 anekséw,
w ktérych umiescilismy arkusze robocze dotyczace poszczegdlnych narzedzi.
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W pierwszym rozdziale znajdziecie wyjasnienie poje¢ kluczowych dla zrozumienia tresci pu-
blikacji — definiujemy w nim ,analize”, ,potrzebe” i ,analize potrzeb”. Przeczytacie w nim takze
otym, czyje potrzeby mozemy analizowaé. Drugi rozdziat zostat poswiecony analizie zasobdéw
i potrzeb organizacji. Dowiecie sie, na czym ona polega oraz poznacie narzedzia umozliwiaja-
ce analize potencjatu organizacji (analiza sit napedowych), identyfikacje grup, ktére moga ja
wspiera¢ (analiza interesariuszy), poznanie mocnych i stabych stron organizadji (analiza SWOT)
oraz tego, ktdre dziatania powinna kontynuowac, a z ktérych sie wycofaé (macierz BCG).

W rozdziale trzecim opisujemy analize potencjatu i potrzeb ludzi pracujgcych w organi-
zacji. Bedziecie mogli sie dowiedzie¢, na czym ona polega oraz jakie narzedzia jg umoz-
liwiajg (koto kompetencji oraz kwestionariusz samooceny). Kolejna cze3¢ poswiecona
jest analizie zasobow i potrzeb Srodowiska. Dzieki niej dowiecie sie, jak zaczaé dziataé
w srodowisku lokalnym i jak tworzy¢ dziatania odpowiadajgce na rzeczywiste potrzeby
spotecznosci. Ponadto poznacie metode pozwalajacg organizacji przyjrzec sie swojemu
otoczeniu, czyli rdznym czynnikom, ktére moga na nig oddziatywa¢ (analiza PEST).

Pigty rozdziat poswiecilismy analizie potrzeb grup docelowych. Czytajac go dowiecie sie,
w jaki sposéb je badag, tak aby przedstawiciele grup docelowych chetnie wiaczali sie
w realizowane przez organizacje projekty. Znajdziecie tutaj takze informacje o badaniach
ilosciowych i jakosciowych oraz tym, co je od siebie r6zni. W rozdziale szdstym opisalismy
planowanie strategiczne. Dowiecie sie, czym ono jest i jak wygladaja jego kolejne kroki.

| wreszcie ostatni rozdziat zawiera zbiér metod dotyczacych zagadnienia analizy potrzeb,
z ktérych czes¢ zostata zastosowana podczas szkolenia PAJP. Opisalismy je w taki sposéb, aby
mozna je byfo fatwo zastosowac podczas realizowanych przez Was warsztatow i szkoler.

Dodatkowo, w rozdziatach poswieconych poszczegéinym elementom analizy potrzeb (2-
5) oraz planowaniu strategicznemu (6), zamiescilismy linki i tytuty publikacji. Siegajac po
nie, mozecie dowiedzie€ sie wiecej na temat opisanego w danym rozdziale zagadnienia.

Czego nie znajdziecie w naszej publikacji? Przede wszystkim przyktadéw analizy potrzeb.
Cho¢ proces ten realizuje sie wedtug pewnego schematu, to jednak w kazdej organizadji
bedzie on wygladat inaczej. Tu nie ma gotowych wzoréw do skopiowania, konieczna jest
natomiast wtasna motywacja i inwencja.

Mamy nadzieje, ze ta publikacja nie tylko przekona Was, ze analiza potrzeb jest waznym
elementem zarzadzania organizacja, ale takze zacheci do jej realizacji u siebie.

Powodzenial




ROZDZIAL 1
ANALIZA POTRZEB I JE) WYMIARY

Byfo sobie czterech Slepcow, ktorzy wedrowali przez Swiat. W pewnym momencie na-
potkali przeszkode. Aby zorientowac sie, co to jest - zaczeli jej dotykac.

— To jest gruba lina - powiedziat jeden.

— Nie, to kolumna - stwierdzit drugi.

— Nie macie ragji, to jest wgz — zdenerwowat sie trzeci.

Czwarty natomiast stwierdzit - to dzida.

Poktocili sie i rozeszli kazdy w swojq strone. Tymczasem byt to... ston. Jeden ze Slepcow
dotykat ogona, drugi nogi, trzeci traby, a czwarty — kfa...

Zanim zaczniemy, sprobuijcie odpowiedzie¢ na ponizsze pytania:
Czy spotkaliscie sie kiedys z wyrazeniem ,analiza potrzeb"?
Czy potraficie zdefiniowat to pojecie?

Czy wiecie, gdzie i po co moze by¢ ona stosowana?

Jesli trudno Wam znalez¢ odpowiedzi,
to koniecznie przeczytajcie ten rozdziat.
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NAJWAZNIEJSZE ZAGADNIENIA ROZDZIALU

= Definicja ,analizy”

= Definicja ,potrzeby”

= Definicja ,analizy potrzeb”

= Wewnetrzny i zewnetrzny wymiar analizy potrzeb

ZACZNIMY OD POCZATKU, CZYLI DEFINICJE NAJWAZNIEJSZYCH POJEC

Publikacja, ktérg wtasnie trzymacie w rece, zostata w catodci poswiecona analizie po-
trzeb. Aby dobrze zrozumieé jej zawarto3¢, warto zaczaé od zdefiniowania kluczowego
pojecia, a wiec tego, czym wiasciwie jest owa analiza.

Wyrazenie ,analiza potrzeb” sktada sie z dwdch stéw, zacznijmy zatem od pierwszego.

Wedtug stownika Wydawnictwa Naukowego PWN, analiza to:

1. «rozpatrywanie jakiegos problemu, zjawiska z réznych stron w celu jego zrozumienia
lub wyjadnienia»

2. «metoda badawcza polegajaca na wyodrebnieniu z danej catoici jej elementéw i ba-
daniu kazdego z osobna»

Innymi stowy, analiza polega na zbadaniu danego zjawiska poprzez jego podziat
na czesci, aby poznac kazda z nich doktadnie. Dzieki temu mozna zobaczy¢, jaka
strukture ma badane zjawisko, w jaki sposob dziata oraz jakie zaleznosci i powigzania
W nim wystepuja.

ANALIZA - zbadanie danego zjawiska poprzez jego podziat na czesci, aby poznaé
kazda z nich dokfadnie.

Potrzeba natomiast to odczucie braku czegos, co jest niezbedne do prawidtowe-
go funkcjonowania organizmu i psychiki ludzkiej. Kazdy z nas codziennie odczuwa
réznorodne potrzeby — jedzenia, odpoczynku, mitodci itp. Pojawia sie wéwczas napiecie
wewnetrzne, ktére motywuje nas do zdobycia tego, czego potrzebujemy. Gdyby ujaé to
jeszcze prosciej — potrzeba to réznica miedzy tym, ,co jest”, a tym, ,co powinno by¢”, ktéra
ukierunkowuje nasze dziatania na zdobycie tego ostatniego.

POTRZEBA - odczucie braku czegos, co jest niezbedne do prawidtowego funkcjono-
wania organizmu i psychiki ludzkiej.
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JEST A/\/\/\M> POWINNO BYC

Wiemy juz, czym jest potrzeba i co oznacza analiza, jak zatem zdefiniowaé analize po-
trzeb? Jest to proces identyfikacji i oceny potrzeb wystepujacych w danej spotecz-

nosci lub innej okreslonej populacji ludzi.

Takie skojarzenia pojeciami ,analizy” i ,potrzeby” mieli uczestnicy szkolenia PAJP:

= Che¢ posiadania lub zrealizowania czego$

= Poczucie braku czegos

= Potrzeby wynikaja z braku czego3 lub checi
zrobienia czego$ wiecej

= Chec¢ zmiany, modyfikacji, rozwoju

= Potrzeby indywidualne

= Potrzeby spoteczne

= Brak, marzenie

= Problem

= Potrzeba czai sie na kazdym rogu
i przejawia sie w kazdym aspekcie zycia

= Subiektywne poczucie braku czegos

= Piramida potrzeb wedtug Maslowa

= Zaspokajanie

= Pragnienie czego$

= Brak, niedosyt, deficyt

= Konflikt intereséw

= Spoiwo do tworzenia wspéInoty, szczeicia

= Rodzaje: fizjologiczne, psychiczne, duchowe,
zawodowe (samorozwdj), bezpieczeristwa,
bliskosci, przynaleznosci, uznania,
tozsamosci, swiadoma /nieSwiadoma

= Niezaspokojenie rodzi nieche¢, frustracje,
stres, depresje, catkowitg bezradnos¢,
wzrost skali problemu

= Ztos¢, agresja

= Gdzie: w moim Srodowisku, w grupie,
otoczeniu, we mnie

I T S

= Szczegbtowe, wnikliwe badanie

= Roztozenie na czynniki

= Interpretacja

= Praca badawcza, zastanowienie sie

= Gdzie: wliteraturze, pedagogice, pracach ba-
dawczych, finansach, chemii, ekonomii, gospo-
darce, nauce, sadzie, medycynie, statystykach,
marketingu, szkole, zarzadzaniu, planowaniu,
sztuce, kulturze, w kazdym dziataniu

= Moze by¢: 0gblna, szczegbtowa, pogtebiona,
pobiezna, szacunkowa, logiczna, przyczyno-
wo-skutkowa (dziet literackich, zachowania,
Srodowiska, potrzeb, mozliwosdi, ryzyka,
substancji chemicznych, bezpieczerstwa,
finansowa, chemiczna, moczu)

= Badanie zagadnienia sytuacji, kondycji

= Rozbieranie na czynniki

= Wieloaspektowo3¢

= W psychologii

= Badanie, rozbior na czynniki pierwsze

= Przemyslenie + wnioski na temat przyczyny
stanu rzeczy — wnioski, co zrobic - jak
rozwigzac problem — przewidzie¢ skutki
obecnego stanu rzeczy

= Krew, dogtebne roztozenie tego, nad czym
sie zastanawiamy, przegryzienie sie
— przetrawienie tematu

= Wynik

= Rozpoznanie rzeczywiste

-- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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= Proces myslowy

= Badanie

= Ogarniecie problemu
= Refleksja

= Zamyst

= Burza mézgow

CZYJE POTRZEBY ANALIZOWAC, CZYLI O WYMIARZE WEWNETRZNYM | ZEWNETRZNYM (& I

Skoro juz znamy definicje kluczowego pojecia, warto zastanowic sie, czyje wtasciwie
potrzeby powinnismy analizowaé. Analiza potrzeb ma dwa podstawowe wymiary:
wewnetrzny i zewnetrzny.

Analiza wewnetrzna dotyczy potrzeb i potencjatu organizacji oraz ludzi w niej
pracujacych.

Analiza zewnetrzna natomiast dotyczy potencjatu i potrzeb srodowiska lo-
kalnego (ludzi, organizacji funkcjonujacych na danym terenie, miejsc etc.), w
ktorym funkcjonuje organizacja oraz grup docelowych, z ktérymi i dla ktérych
pracuje.

Innymi stowy, petna analiza (wewnetrzna i zewnetrzna) powinna obejmowac potrzeby:
= Organizacji

= |ludziw organizadji

= Srodowiska lokalnego

= Grup docelowych

POTRZEBY GRUPY POTRZEBY LUDZI
DOCELOWEJ W ORGANIZACJI

_ ZASOBY | POTRZEBY ZASOBY
SRODOWISKA LOKALNEGO 1 POTRZEBY ORGANIZACJI

Aby mie¢ petny obraz i materiaty do okreslania dalszych dziatai w organizacji, nalezy

poddac badaniu wszystkie wymiary analizy.



ANALIZA ANALIZA
WEWNETRZNA: ZEWNETRZNA:
ORGANIZACIA FILTRACJA SRODOWISKO

1 LUDZIE W NIEJ INFORMACJI LOKALNE I GRUPY

DOCELOWE

WNIOSKI | REKOMENDACJE

| QPO COANALIZA POTRZEB?

Aby dobrze to zrozumie¢, warto odwotac sie do celu istnienia organizacji pozarza-
dowych. Dziataja one spotecznie i nie dla zysku, a powstaja jako wyraz woli pewnej
grupy ludzi jednoczacej sie wokét okreslonego problemu bad? potrzeby. Aby organi-
zacje pozarzgdowe mogty by¢ skuteczne w swoich dziataniach, muszg najpierw do-
wiedziec sie, z jakimi problemami borykaja sie ludzie wokét i co chcg zmienié.
Dopiero wtedy beda mogty realizowaé dziatania, ktére s3 odpowiedzig na rzeczy-
wiste potrzeby spotecznosci. Poniewaz jednak Swiat stale sie zmienia i zmieniaja
sie ludzie, organizacje powinny na biezaco uzupetnia¢ swojg wiedze dotyczaca
problemow i potrzeb Srodowiska oraz grup docelowych, z ktérymi pracuja. | tu
wiasnie jest miejsce na analize potrzeb, ktéra pozwala sprawdzié je i oceni¢, a dopiero
potem podja¢ dziatania.

I QR | Wszedzie pojawia sie jedna konkluzja: analiza potrzeb jest wazna, a nawet niezbed-
na i warto jq dobrze przeprowadzi¢, bo w kontekscie projektu to pofowa sukcesu”
Uczestniczka szkolenia PAJP

I QR |, Przed kazdym moim przedsiewzieciem zwigzanym z nowym projektem zasiadam
z moimi liderami mtodziezowymi i analizujemy razem, czy to, co chcemy robic, ma
jakis sens, co nam to da, czego sie nauczymy, czy mamy odpowiednie zasoby, aby
przeprowadzi¢ dane dziafanie.. To pomaga pdzniej w przygotowywaniu samego
spotkania, pisaniu wniosku i podziale obowigzkéw”

Uczestniczka szkolenia PAJP

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



CO DAJE ANALIZA POTRZEB?

= Pozwala poznaé potencjat i potrzeby organizacji oraz pracujgcych w niej ludzi

= Pozwala poznaé problemy, potrzeby i zasoby srodowiska, w ktérym dziata organi-
zacja

= Pozwala poznaé potencjat i potrzeby grup docelowych organizacji

= Pozwala organizacji planowac i realizowaé dziatania odpowiadajace na rzeczywiste
potrzeby spoteczne

Co moze spowodowac ignorowanie analizy potrzeb? Jedli dziatacie lub pracujecie
w organizacji pozarzadowej, to by¢ moze znacie sytuacje, w ktorej Swietny pomyst jej
cztonkdw okazat sie strzatem w dziesigtke i stat sie podstawg udanego projektu. Ale by¢
moze pamietacie tez pomysty i marzenia, ktdre pozostaty niezrealizowane, poniewaz
nie znalazty oddzwieku w Srodowisku. Jeszcze trudniejsza sytuacja moze powstac,
gdy zdecydujemy sie realizowac pomyst, ktory nie tylko nie odpowiada na potrzeby spo-
tecznoici, ale jest wbrew interesom tworzacych jg ludzi. tatwo w ten sposéb wywotaé
ich niechec zaréwno w stosunku do projektu, jak i organizacji. Przemyslana analiza
potrzeb pozwala unikna¢ takich sytuacji.




ROZDZIAL 2 ‘
ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB
ORGANIZACII

Czy wiecie, czym jest analiza zasobow i potrzeb organizacji?

Czy znacie jej strategicznych kibicow?

Czy potraficie wskazac ,dojne krowy" i ,gwiazdy" wsrdd dziatan organizacji?
Czy wiecie, czym s3 analiza SWOT i macierz BCG oraz jak je stosowac?

Jesli nie znacie odpowiedzi na te pytania,
koniecznie przeczytajcie ten rozdziat.

250
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NAJWAZNIEJSZE ZAGADNIENIA ROZDZIALU

= Analiza zasob6w i potrzeb organizacji - definicja

= Analiza sit napedowych organizacji (wartosci, zasoby, innowacyjnos¢)
= Analiza interesariuszy

= Analiza SWOT

= Macierz BCG

CZYM JEST ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB ORGANIZAC)I @ I

W poprzednim rozdziale zdefiniowalismy pojecia kluczowe dla zrozumienia publikacji
i opisalismy dwa podstawowe wymiary analizy potrzeb: wewnetrzny i zewnetrz-
ny. W tym rozdziale zajmiemy sie wymiarem wewnetrznym i skoncentrujemy na analizie
zasob6w i potrzeb organizacji.

POTRZEBY GRUPY POTRZEBY LUDZI
DOCELOWE)J W ORGANIZACJI

_ ZASOBY | POTRZEBY ZASOBY
SRODOWISKA LOKALNEGO 1 POTRZEBY ORGANIZACJI

Czym wtasciwie jest analiza zasobdw i potrzeb organizacji? Jest to blizsze przyjrzenie sie
temu, jaki potencjat (zasoby materialne i niematerialne) ma organizacja i czego
potrzebuje, aby sie rozwijaé. Dzisiejsze tempo Zycia nie omija organizacji pozarzado-
wych, ktére angazujac sie w duzg liczbe réznorodnych przedsiewzie¢, czesto funkcjonujg
,0d projektu do projektu”, a ich dziatanie ogranicza sie do reagowania na najpilniejsze,
biezgce problemy. W takich warunkach trudno znalez¢ czas i przestrzen na zastanowie-
nie sie, dokad zmierza organizacja, fatwo tez nie dostrzec zagrozei i przeoczy¢ wazne
dla jej rozwoju szanse.

Analiza pozwala organizacji pozna swoje zasoby i potrzeby. Te pierwsze tworzg jej
site i w duzej mierze to wtasnie od nich zalezy, czego uda jej sie dokonaé. Odkrycie
potrzeb natomiast umozliwia organizacji znalezienie odpowiedzi na pytanie, w ja-
kim kierunku chce sie rozwija¢. To pierwszy krok do tego, aby zaczag¢ wptywac na
otaczajaca rzeczywistosé, zamiast jedynie reagowac na to, co dzieje sie w Swiecie
zewnetrznym.




| R CODAJE TAKA ANALIZA?

= Motywuje do wnikliwego obserwowania organizacji

= Pozwala zdiagnozowac zasoby, ktdre czesto pozostajg niezauwazone i niewykorzystane
= Pozwala zdiagnozowac potrzeby organizadji

= Pozwala zrozumie¢, w jakim punkcie znajduje sie obecnie organizacja

= Pozwala zrozumie¢, dokad organizacja chce zmierzaé

= Pomaga wyznaczac cele i stanowi podstawe planowania strategicznego

QR () Chciatbym zaapelowaé¢ o poswiecenie 5 minut dla przyjrzenia sie organizagji
z boku. (..) Zobaczycie wéwczas rzeczy, ktérych normalnie sie nie dostrzega, wystar-
czy macierz BCG albo analiza SWOT. Nie jest to trudne, a da Wam obraz organizagji
ipomoze w pracy (...), wzmocni to Waszq wieZ z organizagig, a tym samym wzmocni
Was i Wasze NGO”

Uczestnik szkolenia PAJP

QR | Ffektem [przeprowadzenia analizy w nowej organizagji] byt bogaty materiat, na kto-
rym mozemy budowac nowe dziatania”
Uczestniczka szkolenia PAJP

W tym rozdziale skupimy sie na czterech narzedziach, ktére moga by¢ wykorzystane
w analizie zasobdw i potrzeb organizadji. Sa to:

1. Analiza sit napedowych

2. Analiza interesariuszy

3. Analiza SWOT

4. Macierz BCG

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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ANALIZA Sit NAPEDOWYCH ORGANIZACII @ I

Tekst opracowany na podstawie: A. Lawrie, The complete guide to Business and strategic planning for
Voluntary organizations, Directory of Social Change, 2001

Kazda organizacja oprécz problemow i potrzeb posiada tez potencjat i zasoby. Do-
brym punktem wyjscia do analizy tych ostatnich jest przyjrzenie sie sitom napedo-
wym organizacji: wartosciom, zasobom i innowacyjnosci. Warto je poznaé, ponie-
waz moga zarébwno wptynaé na wzrost efektywnosci organizacji, jak i spowodowac
wzrost sit hamujacych. Swiadomos¢ tego, w jaki sposéb sity napedowe dziataja
w organizacji i kiedy mogg spowolni¢ jej rozwdj, pozwoli skuteczniej wzmacniaé te
pierwsze i ostabiac te drugie.

SItY NAPEDOWE ORGANIZACII -

Wartosci Zasoby Innowacyjnosé

Okreslenie sit napedowych sktada sie z czterech podstawowych krokow:

= uystalenia warto3ci organizacji,

= identyfikacji zasobow organizacji,

= identyfikacji ,unikalnej propozycji sprzedazowej",

= sprawdzenia, ktora z sit ,napedza” organizacje i jest najwazniejsza dla jej rozwoju
W przysztoici.

1. WARTOSCI JAKO SItA NAPEDOWA
Wartosci to, najprosciej rzecz ujmujac, to, co wazne dla organizacji i co stanowi fun-
dament jej istnienia.

Stowo ,wartos¢” pochodzi od facinskiego valorlub valere (wartos¢, by¢ wartym) oraz -~ g
od greckiego aksios, co znaczy odpowiedni, wart, godny, cenny.

Wartosci:

= Dajg poczucie zaangazowania i wspdlne zrozumienie sensu istnienia organizacji
= Stanowig podstawe tworzenia misji, wizji i celéw istnienia organizacji

= Wyznaczajg kierunkii sposéb dziatania

= Wyznaczajg sposob podejicia do ludzi
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PYTANIA POMAGAJACE OKRESLIC WARTOSCI ORGANIZACII

= (o jest dla nas wazne? = Jak chcemy traktowac spotecznos¢

= W jaki sposéb chcemy dziatac? lokalna?

= Jak zamierzamy zachowywac sie = Jakich granic nigdy nie przekroczymy?
w stosunku do innych? = Jedli bedziemy dziatac tak, jak powin-

= Jak chcemy traktowac naszych nismy, to jak nasze dziatania bedzie
klientéw/odbiorcow dziatar? widziat zewnetrzny obserwator?

Na podstawie: P. Senge ,, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizagi uczqcych sie”.

Kiedy wartosci moga sta sie sita hamujaca?

Gdy organizacja, zbyt mocno skupiajac sie na nich i ich ciggtym analizowaniu, przestaje
przywigzywac wage do realizowanych przez siebie dziatan. Tymczasem, jak mawiajg nie-
ktorzy, ,wartosciami trudno sie najes¢”.

2.ZASOBY JAKO SItA NAPEDOWA
Zasoby to wszystko to, co posiada organizacja i co pozwala jej realizowac planowane
dziatania.

ZASOBY ORGANIZACII

= Zasoby materialne — Budynek, pomieszczenia, sprzet — posiadany i dostepny dla
organizagji

= Zespot - Liczba zatrudnionych oséb, liczba wolontariuszy, relacje w zespole

= Zadania - Podstawowe dziatania podejmowane przez organizacje

= Wiedza - Opracowane materiaty dydaktyczne, wtasne metody pracy, wydane
publikacje itp.

= Srodki finansowe — Sktadki cztonkowskie, projekty, darowizny od sponsoréw

Na podstawie materiafow Centrum Aktywnosci Lokalnej CAL

Kiedy zasoby mogg sta sie sita hamujaca?

Zasoby wptywajg na rozwoj organizacji, nalezy jednak uwazaé, aby chec ich
zwiekszania (coraz wiecej oddziatéw, podejmowanych dziataf, ludzi, sprzetu
itd.) szta w parze z powiekszaniem efektywno3ci organizacji. Znane powiedze-
nie méwi, ze ilos¢ nie zawsze przektada sie na jakosé, a rzeczywistos¢ pokazuje,
ze najwieksze i najbardziej zasobne organizacje nie zawsze sa najbardziej efek-
tywne.
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3. INNOWACYJNOSC JAKO SItA NAPEDOWA

Innowacyjnos¢ umozliwia organizacji stosowanie nowych pode;jsé i rozwigzan, po-
dejmowanie ryzyka i bycie kreatywng. Wiele organizacji pozarzadowych jest z natury
innowacyjnych — podejmujg one dziatania, ktdre sektor publiczny i prywatny odrzucityby,
uznajac za mato rozsgdne lub zbyt ryzykowne.

Stowo ,.innowacja” pochodzi od tacifiskiego innovatis, czyli odnowienie, tworzenie
Czegos nowego.

W przyjrzeniu sie organizacji pod katem innowacyjnosci moze poméc USP - Unique
Selling Proposition. Jest to czesto stosowana w organizacjach biznesowych techni-
ka marketingowa polegajaca na identyfikacji ,unikalnej propozycji sprzedazowej”,
a wiec tego, co wyrdznia jej produkty lub ustugi wiréd konkurencji. Innymi stowy to
jest to, co czyni proszek do prania innym od pozostatych.

CZYNNIKI, KTORE MOGA DECYDOWAC O WYJATKOWOSCI ORGANIZACII

= |okalizacja i dostepnos¢ = Niezaleznos¢ od innych podmiotéw
= Zakres oferowanych ustug = Profil odbiorcow
= Styl pracy = Zaangazowanie wolontariuszy

= Zaangazowanie odbiorcéw dziatanh = Efektywnos¢ w zakresie kosztow
= Zaangazowanie lokalnej spotecznodci = Nawigzane partnerstwa
= |okalne osadzenie

Niektére organizacje formutuja swoja misje wokét tych czynnikéw, ktére czynig je
wyjatkowymi i odréznialnymi od pozostatych. Praca nad wtasna ,wyjatkowoscig” po-
zwala im rozwija silne poczucie tozsamosci, ktore utatwia wyznaczanie celéw i czyni
je spojnymi.

Zastanawiajac sie nad innowacyjnoscig swojej organizacji, sprobuijcie odpowiedzie¢ na pytania:

= Co wyrdznia organizacje wsrdd pozostatych? Co jest w niej wyjatkowego?

= Co by sie wydarzyto, gdyby organizacja przestata dziatac? Czy istnieje jakas dostepna
alternatywa? Czy organizacja musiataby zosta¢ ponownie stworzona?

Kiedy innowacyjno$¢ moze sta sie sita hamujaca?

Gdy organizacja wraz z uptywajacym czasem staje sie coraz bardziej bezpiecznym miej-
scem i zaczyna odrzucac pomysty i innowacje, poniewaz mogtyby zagrozi¢ jej status quo,
czylitemu, co juz osiggneta.




4.JAKIE SILY NAPEDZAJA ORGANIZACIE?

Okreslenie sit napedowych organizacji mozna zaczaé od zachecenia pracownikéw do in-
dywidualnej refleksji i proby odpowiedzenia na pytania znajdujace sie ponizej. Kolejnym
elementem moze by¢ wspdlne przyjrzenie sie wynikom refleksji (podobiefistwom i roz-
nicom w sposobie widzenia sit napedowych organizacji) oraz zastanowienie, ktora z sit
wymaga wzmocnienia, aby prowadzita do wzrostu efektywnosci organizadji.

1. Co obecnie ,napedza” organizacje?

2. Ktéra z tych sit wydaje sie najwazniejsza?

3. Czy, ajeslitak, to w jaki sposdb, organizacja taczy rézne sity napedowe?

4. Ktéra z nich bedzie najwazniejsza dla rozwoju organizacji w przysztosci?

Co daje analiza sit napedowych organizacji?

= Odkrycie potencjatu organizacji w postaci waznych dla niej wartosci, posiadanych za-
sobdw i tego, co czyni jg wyjgtkowg

= Swiadomosé tego, co napedza organizacje i co moze stac sie sita hamujaca jej dziatania
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ANALIZA INTERESARIUSZY

Tekst opracowany na podstawie: MindTools, http;//www.mindtools.com/

CZYM JEST ANALIZA INTERESARIUSZY?

Jest to metoda pozwalajaca na identyfikacje kluczowych interesariuszy (nazywa-

nych tez kibicami strategicznymi) wewnatrz i na zewnatrz organizacji, czyli takich

grup oséb, ktore moga wywierac wptyw na organizacje i podejmowane przez nig

dziatania. Lista interesariuszy moze obejmowac:

= Interesariuszy wewnetrznych, czyli cztonkéw organizacji, pracownikéw, wolonta-
riuszy i zarzad

= Interesariuszy zewnetrznych, czyli wspotpracownikéw, partneréw, sponsoréw,
banki, media, organizacje rzadowe i pozarzagdowe itp.

Ich nastawienie do organizacji moze by¢ zaréwno pozytywne (np. grupy docelowe,
wolontariusze), jak i negatywne (np. inne organizacje dziatajace w tym samym obsza-
rze). Wazne jest zidentyfikowanie obu grup, aby wiedzie¢, u kogo mozna szuka¢ wspar-
cia i jak radzi¢ sobie z tymi, ktérzy majg negatywny stosunek do organizacji i jej dziatan.
Zarzadzanie relacjami z interesariuszami to klucz do sukcesu kazdego projektu.

NA CZYM POLEGA ANALIZA INTERESARIUSZY?
Analiza interesariuszy polega na przejsciu przez trzy, opisane ponizej, kroki.

Krok I - Identyfikacja interesariuszy

Pierwszym krokiem jest identyfikacja interesariuszy. Punktem wyjicia moze by¢ burza
mbzgbw i wypisanie wszystkich interesariuszy wewnetrznych i zewnetrznych. Mogga to
by¢ organizacje, instytucje, grupy, zespoty i osoby:

= naktére organizacja ma wptyw,

= ktdre majg nad organizacjg wiadze lub moga w inny sposéb wptywaé na nig i jej dziatania,
= ktére majg interes w tym, zeby organizacja, projekt czy dziatanie odniosty sukces lub

poniosty porazke.

PRZYKtLADOWI INTERESARIUSZE: -
= Urzad miasta = Urzad Marszatkowski = Zatozyciele
= |nne organizacje = Partnerzy krajowi organizadji
pozarzgdowe = Partnerzy zagraniczni = Wolontariusze
= ZUS = Media = Rzad
= Szkoty = Policja




Warto pamieta¢, ze cho¢ interesariuszami mogg by¢ organizacje, to bedziemy sie komu-
nikowac z reprezentujgcymi je ludzmi. Dobrze jest zidentyfikowac takze ich.

Krok Il - Ustalenie priorytetowych interesariuszy

Kolejnym krokiem jest zastanowienie sie, jaki wptyw moga mie¢ zidentyfikowani in-
teresariusze na organizacje. Czy sg zainteresowani tym, co robi organizacja? Czy beda
ja wspierac? A moze raczej ogranicza i przeszkadza¢? Ta wiedza jest potrzebna, aby
podja¢ w stosunku do nich wiasciwe dziatania.

Ponizej znajduje sie diagram (arkusz roboczy znajdziecie w Aneksie nr 2), na ktérym moz-
na zaznaczy¢ interesariuszy, klasyfikujac ich wedtug poziomu zainteresowania organiza-
Cja i jej dziataniami oraz wtadzy, jakg nad nig maja.

Ko t

DUZA WADZA DUZA WEADZA
MALE ZAINTERESOWNIE | DUZE ZAINTERESOWNIE

WEADZA

MALA WEADZA MAEA WEADZA
MALE ZAINTERESOWNIE | DUZE ZAINTERESOWNIE

ZAINTERESOWANIE

Zrédfo: Mind Tools

Sposéb zaznaczenia interesariusza na diagramie pokazuje, jakie dziatania w odniesieniu

do niego powinny zostaé podjete:

= Duza wtadza, duze zainteresowanie: to osoby, z ktérymi organizacja powinna
blisko wspbtpracowac i wtozy¢ wysitek w to, aby relacje z nig postrzegaty jako satys-
fakcjonujace. Warto na przyktad poprosic je o opinie dotyczaca przedsiewzied, jakie
organizacja zamierza realizowac. Zdobyte dzieki temu wskazéwki mogg okazac sie
cenne, a organizacja zwieksza swoje szanse na uzyskanie wsparcia z ich strony.

= Duza wtadza, mate zainteresowanie: te osoby warto zaangazowaé w stopniu,
ktéry spowoduije ich satysfakcje, ale nie znudzenie. Dzieki temu w razie potrzeby or-
ganizacja bedzie mogta liczy¢ na ich wsparcie.
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= Mata wtadza, duze zainteresowanie: to osoby, ktore warto informowac o dziata-
niach organizacji, aby utrzymac ich zainteresowanie, ktére moze zosta¢ wykorzysta-
ne w przysztosci.

= Mata wtadza, mate zainteresowanie: podobnie jak wyzej — warto informowac
o dziataniach organizacji, ale nie zniecheci¢ nadmierng komunikacja.

Krok Il - Zrozumienie kluczowych interesariuszy

Ostatnim krokiem jest préba zrozumienia kluczowych interesariuszy:

= W jaki sposdb mogg zareagowaé na podejmowane przez organizacje dziatania?
= Jak najlepiej zaangazowac ich w dziatania i projekty organizacji?

= W jaki sposéb z nimi rozmawiac?

Znajac odpowiedzi na te pytania, bedziemy wiedzieli, w jaki sposéb zdoby¢ ich wsparcie.

Oto pytania, ktore pomoga zrozumie€ interesariuszy:

= Jaki jest stosunek interesariuszy do organizacji i podejmowanych przez nig dziataf?

= (Czego od niej potrzebuja?

= Co moga zyskac na relacji z organizacjg?

= W jaki sposob organizacja moze zagrozi¢ ich pozycji?

= Jaka jest ich opinia o pracy organizacji?

= Kto ogdlnie ma wptyw naich opinie i kto ma wptyw na ich opinie o organizacji? Czy ci
ostatni moga stac sie waznymi interesariuszami sami w sobie?

= Kto jeszcze moze by¢ pod wptywem ich opinii? Czy ci ludzie moga stac sie interesa-
riuszami sami w sobie?

= W jaki spos6b organizacja poradzi sobie z negatywnym nastawieniem tych interesa-
riuszy, ktorych nie zdotata przekonac do siebie?

= Jakie informacje interesariusze chcg otrzymywac od organizacji?

= Jak chcg otrzymywac informacje? Jaki jest najlepszy sposéb przekazywania im in-
formacji?

Dobrym sposobem uzyskania odpowiedzi na te pytania jest bezposrednia rozmowa
zinteresariuszami. Ludzie czesto sg otwarci na dzielenie sie swoimi opiniamii poglada-
mi, a zapytanie ich o to moze by¢ pierwszym krokiem w budowaniu relacji.

Zdobyte o interesariuszach informacje warto umiesci¢ na diagramie. Dzieki temu mozna
fatwo sprawdzi¢, ktérzy z nich moga wspierac dziatania organizacji, a ktérzy moga je bloko-
wac. Dobrym sposobem jest wykorzystanie kodéw kolorystycznych, np. kolor zielony moze
oznaczat zwolennikdw i sympatykdw organizacji, czerwony — interesariuszy, ktérzy jej nie
sprzyjaja, a pomarafnczowy — tych, ktérych postawa w stosunku do niej jest neutralna.

-



Na tej podstawie mozna tez zaplanowac sposéb, w jaki organizacja bedzie komunikowaé
sie z poszczegblnymi interesariuszami.

Co daje analiza interesariuszy?

= Pozwala zidentyfikowad interesariuszy organizadji

= Pozwala zrozumie¢, jaki wptyw na organizacje majg poszczeg6lni interesariusze

= Pozwala zrozumie¢, kto moze wspiera¢, a kto blokowa¢ dziatania organizacji

= Pozwala stworzyé przyblizong hierarchie waznosci interesariuszy

= Pozwala przewidzie¢ reakcje interesariuszy wobec dziatah i projektéw organizaci
i przygotowac odpowiedni plan dziatania

= Uzyskanie poparcia wptywowych interesariuszy moze pomac organizacji w zdobyciu
potrzebnych zasobéw
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ANALIZA SWOT

CZYM JEST ANALIZA SWOT?

Jest to jedna z podstawowych metod analizy strategicznej organizacji, ktéra
uwzglednia badanie zar6wno wnetrza organizacji, jak i jej otoczenia zewnetrz-
nego. Polega na identyfikacji kluczowych atutéw i stabosci organizacji oraz
na skonfrontowaniu ich z aktualnymi i przysztymi szansami i zagrozeniami
w otoczeniu.

Metoda wywodzi sie z koncepgji pola sit Kurta Lewina, stuzacej do badania uwa-
runkowah zmian organizacyjnych, czyli czynnikdw sprzyjajacych i niesprzyjajacych
zmianom.

Nazwa SWOT pochodzi od pierwszych liter angielskich stéw:

Strengths Weaknesses  Opportunities Threats
mocne strony stabe strony szanse zagrozenia

NA CZYM POLEGA ANALIZA SWOT?
Analiza SWOT polega na przejiciu przez trzy, opisane ponizej, kroki.

Krok | - Okreslenie mocnych i stabych stron organizacji oraz szans i zagrozei w oto-
czeniu

Punktem wyjscia jest zastanowienie sie i zapisanie czynnikéw, ktére majg wptyw na
biezacg i przysztg pozycje organizacji. Jezeli pojawi sie ich bardzo duzo, warto juz tutaj
dokonac selekcjii wybra¢ tylko najistotniejsze, czyli te, ktore maja znaczenie strategiczne
dla organizadji (innymi stowy, dla jej przetrwania i rozwoju).

Nastepnie powinny one zostaé podzielone na:
= zewnetrzne i wewnetrzne w stosunku do organizacji
= majace pozytywny i negatywny wptyw na organizacje

Po zestawieniu tych podziatéw powstang cztery kategorie, z ktérych nalezy utworzy¢
tabele (arkusz roboczy znajdziecie w Aneksie nr 3):

1. zewnetrzne pozytywne - szanse

. zewnetrzne negatywne — zagrozenia

. Wewnetrzne pozytywne — mocne strony

. wewnetrzne negatywne — stabe strony

s W N
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POZYTYWNE

KROK Il - WYPEENIENIE TABELI

Zidentyfikowane mocne i stabe strony organizacji oraz szanse i zagrozenia w otoczeniu

NEGATYWNE

nalezy wpisac do tabeli, opisujac kazdy z czynnikdw.

WEWNETRZNE

POZYTYWNE

Silne strony organizacji, czyli we-
wnetrzne czynniki pozytywne

To unikalne zasoby organizacji,
umiejetnosci oraz inne walory odrézniajace
ja od konkurencji — innowacyjne dziatania,
pracownicy o wysokich kwalifikacjach,
zgrany zesp6t, dobra lokalizacja, wtasny
lokal itp.

Pomocne pytania:

= Jakie s3 zalety organizadji?

= Coorganizacja robi dobrze?

= Do jakichistotnych zasobéw ma dostep?
= Coinni postrzegaja jako jej mocne strony?

Wazne, aby mocne strony rozwazac

z wtasnego punktu widzenia oraz

z perspektywy oséb, z ktérymiidla
ktérych organizacja dziata. Nie skromnie,

a realistycznie. Jesli ta cze$¢ sprawia
problemy, warto zacza¢ od stworzenia listy
cech swojej organizacji. Niektére z nich
powinny okazac sie mocnymi stronami.

NEGATYWNE

Stabe strony organizagji, czyli we-
wnetrzne czynniki negatywne

To wszystkie aspekty funkcjonowania,
ktére ograniczaja sprawno3¢ i moga
blokowaé rozwdj organizacji — np. brak
zasobow technologicznych, niewielkie
Srodki finansowe i materialne, brak ludzi
do pracy itp.

Pomocne pytania:

= Comozna poprawi¢ w organizagji?
= Coorganizacji nie wychodzi?

= Czego powinna unikac?

Warto rozwazy¢ stabe strony takze z

punktu widzenia innych oséb:

= Jakie stabosci organizagji mogg dostrzegac inni
ludzie?

= Czy konkurencisa w czyms lepsi od organizadji?

Lepiej od poczatku realistycznie patrze¢
na organizacje i zmierzyc sie z, czasem
nieprzyjemng, prawda.
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POZYTYWNE

Szanse w otoczeniu, czyli zewnetrzne
czynniki pozytywne

To zbidr wydarze i proceséw, ktore
tworzg korzystna dla organizacji
sytuacje w otoczeniu. Moze to by¢ np.
zaangazowanie spotecznosci lokalnej w
dziatania organizacji, wsparcie ze strony
mediéw, rozbudowany system dotacji w
miescie itp.

Szanse moga dotyczy¢ takich obszaréw

jak:

= Zmiany w polityce rzadu zwigzane z obszarem
dziatania organizadji

= Zmiany wzorcow spotecznych, zmiany demo-
graficzne, stylu zycia, itp.

= Wydarzenia lokalne

ZEWNETRZNE

Pomocne pytania:

= Jakie mozliwo3di stojg lub moga sie pojawic
przed organizacjg?

= Jakie trendy moze wykorzysta¢?

NEGATYWNE

Zagrozenia w otoczeniu, czyli ze-
wnetrzne czynniki negatywne

To zbi6r wydarzeh i proceséw, ktore
tworza niekorzystna dla organizacji
sytuacje w otoczeniu. Zagrozenia s3
postrzegane przez organizacje jako
bariery, utrudnienia i niebezpieczefistwa

- np. pojawienie sie w Srodowisku silnego
konkurenta, zmiana grupy docelowej i jej
potrzeb, brak zaangazowania spotecznosci
lokalnej itp.

Pomocne pytania:

= Jakie przeszkody stojg lub moga sie pojawic
przed organizacjg?

= Corobi konkurencja?

= Jakie zmiany moga zagrozi¢ pozycji organizaji?

Krok Il - Zbadanie relacji zachodzacych miedzy silnymi i stabymi stronami oraz szansami

i zagrozeniami
Mozna to zrobi¢, odpowiadajac na pytania:

= W jaki sposdb zidentyfikowane mocne strony pozwolg wykorzystac pojawiajace sie

szanse?

= W jaki sposob zidentyfikowane stabosci mogg wptynac na niewykorzystanie poja-

wiajgcych sie szans?

= W jaki sposéb zidentyfikowane mocne strony pozwolg na przezwyciezenie

zagrozeh?

= W jaki sposdb zidentyfikowane staboici wzmocnig site oddziatywania zagrozer?

OGOLNE WYTYCZNE ANALIZY SWOT:

= wykorzystywac szanse
= unikac zagrozeh

= wzmacniac stabe strony
= opierac sie na mocnych stronach




- ZALETY ANALIZY SWOT

= Przejrzystosc-zestawienie 4 czynnikdw (mocneistabe strony, szanseizagrozenia)
w jednej tabeli pozwala zobaczy¢ organizacje w szerszej perspektywie

= Uniwersalnosc — analiza SWOT moze by¢ stosowana zaréwno w odniesieniu do
organizacji, planowanych projektéw, jak i osobistych planow

= Niski koszt — gtownym kosztem zwigzanym z analizg jest czas potrzebny na jej
przeprowadzenie

= Prostota — moze by¢ przeprowadzona przez kazdg osobe zaangazowang
w dziatalno3¢ organizacji (a nie zewnetrznych specjalistow) w dogodnym czasie

CO DAJE ORGANIZACII ANALIZA SWOT?
= Motywuje do wnikliwego obserwowania wnetrza organizacji i jej otoczenia
= Pozwala zidentyfikowaé i nazwac:
mocne i stabe strony organizadji
szanse i zagrozenia w otoczeniu organizacji
= Pozwala rozrézni¢ czynniki, na ktére organizacja ma wptyw, oraz czynniki
od niej niezalezne
= Pomaga w identyfikacji kluczowych kompetencji organizacji
= Pomaga budowac atuty organizacji i wzmacnia¢ jej stabe strony
= Pomaga wykorzystywac szanse w otoczeniu i przezwyciezac zagrozenia
= Pomaga odpowiedziec na pytania:
czym jest organizacja dzis?
czym powinna by¢ w przysztosci?
= jaka powinna by¢ jej droga do realizacji pozadanego, przysztego celu?
= Pozwala generowac nowe pomysty dla organizacji
= Pomaga w ustalaniu celéw dla planowania strategicznego

NA CO ZWROCIC UWAGE?

Mocne i stabe strony oraz szanse i zagrozenia powinny zosta¢ doktadnie opisane
(jedno zdanie moze nie wystarczy¢). Jezeli nie jesteSmy pewni, co oznacza ,doktadnie”,
sprobujmy tak skonstruowac opis, aby byt on jasny i czytelny dla osoby z zewnatrz, nie-
znajacej organizaci.

Zdarza sie, ze organizacje ograniczajg analize SWOT do prostego wyliczenia mocnych i sta-
bych stron oraz szans i zagrozen. Tymczasem, aby byta ona naprawde skuteczna, trzeba
przyjrze¢ sie rozmiarowi szans i zagrozei i zobaczyg, jak s3 powigzane z mocnymi
i stabymi stronami organizacji. Wazne jest tez rozwazenie atutéw i stabosci w po-
réwnaniu do konkurencji, aby okredli, jak silna jest pozycja organizacji w rzeczywistosci.

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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W analize SWOT warto zaangazowac jak najwieksza liczbe pracownikow i wolon-
tariuszy, poniewaz ich obecnos¢ zapewni réznorodnos¢ punktéw widzenia i perspektyw.

Ludziom na og6t tatwiej jest wyliczac stabosci i zagrozenia, niz mocne strony
i szanse. Pomocne w zachowaniu réwnowagi moze by¢ podanie przyktadéw pozy-
tywnych stron czy wprowadzenie zasady minimalnej liczby mocnych stron, ktére kazdy
uczestnik analizy powinien zidentyfikowac.

Moze sie zdarzy¢, ze to, co dla jednych bedzie staboscig, inni bedg postrzegac jako mocna
strone. Warto rozmawia¢ o tych odmiennych perspektywach, bo mogg okazac sie cen-
nym Zrédtem wiedzy o organizadji i prowadzi¢ do nowych, nieoczekiwanych wnioskéw.

Niektére zidentyfikowane czynniki mogg sie wydawac neutralne — ani pozytywne, ani
negatywne. Lub inaczej — moga by¢ zaréwno jednym, jak i drugim. Uzytecznym pytaniem
bedzie w takiej sytuacji: co mozemy zrobi¢, aby ten czynnik stat sie atutem organizacji?

Zazwyczaj ludzie skupiaja sie na tym, w jaki sposéb przezwyciezy¢ stabe strony i za-
grozenia. Tymczasem bardzo wazne jest, aby zastanowic sie takze nad mocnymi
stronami i szansami. Organizacja powinna dbac o to, co posiada, bo to zasoby tworzg
jej site. Dlatego warto sie zastanowic, jak je utrzymac i budowaé na nich swojg przysztosé.

Dokonujac analizy SWOT, nalezy koncentrowa¢ sie na faktach, bez tworzenia rozwigzan.
Powinny sie one pojawi¢ dopiero wtedy, kiedy wypetniony zostanie podstawowy diagram.

Czytajac materiaty dotyczace analizy SWOT, trudno znalez¢ informacje na temat au-
tora tej koncepcji. Jest to szczegblnie ciekawe, jesli wezmiemy pod uwage fakt jej
niezwyktej popularnosci. Za jej tworce uznaje sie czasami Alberta Humphreya, ktéry
w latach 1960-1970 prowadzit projekt badawczy na Uniwersytecie Stanforda, jed-
nakze literatura akademicka nie przypisuje mu jednoznacznie autorstwa. Nie istnieje
takze jedna publikacja, ktéra data poczatek koncepdji.

P ANALTZ SWOT

r
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CZYM JEST MACIERZ BCG?

Jest to najstarsza, najbardziej znana i w dalszym ciggu bardzo uzyteczna metoda po-
zwalajgca na ocene mozliwosci rozwojowych firmy i okreslenie jej pozycji stra-
tegicznej. Nazwa metody pochodzi od amerykanskiej firmy consultingowej Boston
Consulting Group, ktéra jako pierwsza zastosowata to narzedzie w 1969 roku. Dzieki
macierzy BCG przedsiebiorstwo moze ustali¢, ktore towary powinny zostaé wycofane
z asortymentu, a ktére powinny przyniesé wiekszy zysk w przysztosci. Organizacja po-
zarzadowa moze ustali¢ to samo w odniesieniu do podejmowanych przez siebie dziatan.

o  Nazwa metody pochodzi od amerykanskiej firmy consultingowej Boston Consulting
Group, ktdra zastosowata jg jako pierwsza.

NA CZYM POLEGA MACIERZ BCG?

Macierz BCG zostata skonstruowana na podstawie dwéch zmiennych: stopy wzrostu
dziatai w Srodowisku oraz wzglednego udziatu dziatai w Srodowisku. Wzrost
dziatai w Srodowisku oznacza to, w jakim stopniu organizacja zwieksza liczbe reali-
zowanych przez siebie dziatai. Wzgledny udziat dziataih w Srodowisku natomiast - ile
dziatah organizacja realizuje w stosunku do innych organizacji (na przyktad, ile ze stu
dziataih mfodziezowych organizowanych rocznie w danej miejscowosci realizuje nasza
organizacja).
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WYSOKI

Gwiazdy - przebojowe projekty
z duzym potencjatem wzrostu,
dynamiczne i kreatywne. Przynosza
popularno3¢ organizacjii sa powo-
dem do dumy. Gwiazdy z biegiem
czasu mogg przeksztatcic sie w
dojne krowy.

Mozemy wyr6znic:

= mtode gwiazdy - projekty, ktore
wymagaja duzych naktadéw
pracy i finansowych, poniewaz
znajduijg sie w trakcie rozwoju,

= stare gwiazdy - projekty w duzej
mierze samofinansujace sie.

P

UDZIAL W SRODOWISKU W STOSUNKU
DO INNYCH ORGANIZACII

Macierz BCG przewiduje cztery typy dziataf, ktérych opis znajdziecie w tabeli ponizej.

NISKI

Znaki zapytania - nowe lub innowa-
cyjne projekty, jeszcze niesprawdzo-
ne i znajdujgce sie w fazie rozwoju.
W dtuzszej perspektywie, jezeli
zostang doinwestowane, moga stat
sie gwiazdami.

WZROST W SRODOWISKU

Dojne krowy - solidne, niezawodne
projekty, zapewniajace organizadji
stabilnos¢ finansowg i bezpieczen-
stwo. Moga by¢ zrédtem dofinanso-
wania rozwijajacych sie gwiazd.

Krok |
Punktem wyjscia jest zastanowienie sie nad dziataniami podejmowanymi przez organi-
zacje wedtug ich udziatu w Srodowisku i wzrostu dziatah w srodowisku.

Krok Il

Psy — programy, ktére ,zawsze byty”

i Wciaz sg realizowane, poniewaz

nikt nie moze zdecydowac sie na

ich likwidacje. Inaczej kule u nogi,
pochtaniajgce duze zasoby organizadj,
dajgce matg wartos¢ przy duzym
zaangazowaniu. Sg zrédtem kosztow

i problemow.

Ten krok polega na przyporzadkowaniu kazdego z dziatah do jednej z czterech kategorii
(gwiazdy, znaki zapytania, dojne krowy, psy) i zapisaniu w tabeli (arkusz roboczy znaj-

dziecie w Aneksie nr 4).

N



Pytania, ktére mogg by¢ pomocne:

Czy jest to dziatanie popularne w srodowisku?

Czy jest to projekt innowacyjny? Jesli tak, dlaczego?

Czy organizacja zna dobrze dziatanie i wie, jak je realizowac?

Czy dziatanie jest wizytéwka organizacji, czy moze sie ona nim chwali¢?
Czy projekt jest stabilny finansowo? Czy organizacja moze mie¢ poczucie
bezpieczenstwa finansowego, czy tez ponosi straty?

Jesli wydaje sie, ze ktéres z dziataf nie pasuje do jednej kategorii, warto raz jeszcze reali-
stycznie spojrze¢ na sytuacje — na to, jak wygladato to dziatanie w przesztosci oraz jakie
przynosito efekty, i podjac decyzje, gdzie powinno zostaé umieszczone.

Krok Ill
Ten krok polega na tym, aby przygladajac sie wpisanym do tabeli dziataniom, sprébowac
odpowiedzie¢ na pytania:

Czy istnieje rownowaga w realizowanych przez organizacje dziataniach?

W jaki sposob kazde ze zidentyfikowanych dziatah bedzie sie rozwija¢ w nastep-
nym roku i kolejnych latach (biorac pod uwage zapotrzebowanie, mozliwg zmiane
trendéw itp.)?

W jaki sposéb organizacja moze zarzgdza¢ dziataniami zidentyfikowanymi jako
gwiazdy i znaki zapytania?

W jaki sposéb organizacja moze zarzgdza¢ dziataniami zidentyfikowanymi jako
dojne krowy i psy?

Krok IV
W tym kroku organizacja podejmuje decyzje o tym, co zrobi z kazdym z dziatar. W tabeli
ponizej znajdziecie cztery rzne strategie do zastosowania.

I E GWIAZDY ZNAKI ZAPYTANIA

Wzmacnia¢ dzieki nadwyzkom z dojnych Wybrac te, ktére maja potencjat i wzmacniaé

krow. dzieki nadwyzkom z dojnych kréw. Tworzy¢ ze

znakéw zapytania nowe gwiazdy.
Wyeliminowac te ze stabymi perspektywami,
aby nie marnowac zasobow.

DOJNE KROWY )

Dbac o dojne krowy, aby jak najdtuzej gene- | Zrezygnowac z kul u nogi, a przynajmniej nie
rowaty nadwyzki finansowe. inwestowac w nie.
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N

CO DAJE MACIERZ BCG?

= |dentyfikacje dziatar/produktéw/programéw przynoszacych organizacji korzysci

= |dentyfikacje dziatar/produktéw/programéw przynoszacych organizagji straty

= Mozliwos¢ planowania przeptywu srodkéw finansowych w ramach realizowanych dzia-
fari i programow, ktéry umozliwi utrzymanie pozadanego kierunku rozwoju organizadji

= Systematycznie prowadzona analiza BCG pozwala na ocene rozwoju dziatar /produk-
téw/programdw w czasie oraz podjecie odpowiednich krokéw w przypadku, gdy ten
rozwoj jest niekorzystny dla organizacji

= Stanowi podstawe planowania strategicznego

CHCECIE DOWIEDZIEC SIE WIECEJ? POCZYTAJCIE!

LITERATURA

= R. Tylinska, Analiza SWOT instrumentem w planowaniu rozwoju, Wydawnictwo:
WSIP

= | Filipczuk, Analiza strategiczna przedsiebiorstwa, Wyzsza Szkota Zarzgdzania i Mar-
ketingu, Sochaczew 2008

= B. Gajdzik, B. Jama, Analiza strategiczna w procesie zarzqdzania przedsiebiorstwem,
Wydawnictwo Politechniki Slaskiej, Gliwice 2006

= G. Gierszewska, M. Romanowska, Analiza strategiczna przedsiebiorstwa, Polskie Wy-
dawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2009

= M. Lisifiski, Metody planowania strategicznego, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2004

= N. Lake, Planowanie strategiczne w firmie, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2005

= A Lawrie, The complete guide to Business and strategic planning for Voluntary orga-
nizations, Directory of Social Change, 2001

= K. Obtdj, Pasja i dyscyplina strategii. Jak z marzen i decyzji zbudowac sukces firmy,
Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2010

= K. Obtdj, Strategia organizagji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2007

= K. Obtdj, Strategia sukcesu firmy, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2000

= | Zabifski (red.), Analiza strategiczna przedsiebiorstwa na potrzeby wyboru strategii
rozwoju (za pomocq metody SWOT), Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Kato-
wicach, Katowice 2000

= B. Olszewska, Zarzqdzanie strategiczne — Przedsiebiorstwo na progu XXI wieku,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2008

= J.M. Bryson, Strategic planning for public and non-profit organizations, Business Jo-
urnal, Londyn 2002
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= B. Nogalski, J. Rybicki, J. Gacek-Bielec, Modele analizy portfelowej. Teoria i praktyka,
Oficyna Wydawnicza OPO, Bydgoszcz 1996

= A Balicki, Analiza rynku, Wydawnictwo WSZ, Gdafsk 2002

= R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizagami, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2006
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@ LNKI
= http://analiza-swot.org/
= http://www.analiza-swot.org/analizaswot.php - tutaj znajdziecie konkretne przy-
ktady analizy SWOT
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ROZDZIAL 3
ANALIZA POTENCJALU | POTRZEB
LUDZI W ORGANIZACII

Czy wiecie, czym jest analiza potencjatu i potrzeb ludzi w organizacji?
Czy wiecie, jak Abraham Maslow zbudowat swojg piramide?
Czy wiecie, czym jest kofo kompetencji?

Jesli jestescie ciekawi odpowiedzi, przeczytajcie ten rozdziat.
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I X NAJWAZNIEJSZE ZAGADNIENIA ROZDZIALU

= Analiza potrzeb ludzi w organizadji

= Hierarchiczna teoria potrzeb Abrahama Maslowa
= Koto kompetendji

= Kwestionariusz samooceny

I X CZYMJEST ANALIZA POTRZEB LUDZI W ORGANIZAC)I?

W poprzednim rozdziale przygladalismy sie blizej analizie zasobéw i potrzeb organizacii.
W tym bedziemy sie nadal zajmowali wewnetrznym wymiarem analizy potrzeb, tym ra-
zem koncentrujac sie na analizie potrzeb ludzi w organizagji.

I E POTRZEBY GRUPY POTRZEBY LUDZI
DOCELOWEJ W ORGANIZACJI

_ ZASOBY | POTRZEBY ZASOBY
SRODOWISKA LOKALNEGO 1 POTRZEBY ORGANIZACJI

Analiza potrzeb ludzi polega na sprawdzeniu, jakie potrzeby majg osoby pracujace w na-
szej organizacji i w jakim stopniu sg one realizowane. Dlaczego to wazne? Poniewaz to
witasnie ludzie — osoby zarzadzajace, pracownicy i wolontariusze — tworzg organizacje i to
oni ksztattujg jej wizerunek i kierunki dziatania. To najcenniejszy kapitat organizadji, a
jej sukces zalezy od wykorzystania kwalifikacji, wiedzy i umiejetnosci pracownikow.

Rozpoznanie potrzeb pracownikow i stopnia ich zaspokojenia jest podstawg two-
rzenia systemu motywacyjnego. Aby skutecznie kierowa¢ dziataniami ludzi i zachecaé
ich do okreslonych zachowar\, musimy dowiedzie sie, jakie potrzeby majg nasi pracownicy
i ktére z nich nie zostaty zaspokojone. Dopiero wowczas bedziemy mogli efektywnie moty-
wowac ich do pracy (np. gdy niezaspokojona jest potrzeba samorealizacji, organizacja po-
winna stwarza¢ warunki do rozwijania sie pracownika czy wolontariusza poprzez powierza-
nie mu trudniejszych zada, zwiekszanie zakresu jego obowigzkow i odpowiedzialnosciitp.).

Wazne jest tez, aby sami pracownicy byli Swiadomi swoich potrzeb. Ich zrozumienie

pozwoli im zarzgdza¢ wtasng motywacjg, zamiast biernie ulegaé wptywowi srodowiska
i innych ludzi.
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TROCHE TEORII, CZYLI O HIERARCHICZNE) TEORII POTRZEB ABRAHAMA MASLOWA @ I

W 1954 roku Abraham Maslow opracowat teorie potrzeb, ktéra stanowita zrodto inspira-
¢ji dla wielu innych autoréw. Postawit on hipoteze, ze cztowiek w swoim dziataniu dazy
do zaspokojenia zespotu potrzeb, ktére tworzg logiczng hierarchie. Rozpoczynajg
ja potrzeby nizszego stopnia, ktérych zaspokojenie pozwala zredukowac niedobory
w organizmie, a koficzg potrzeby wyzszego stopnia, ktére nadaja zyciu cztowieka sens.
Maslow byt przekonany, ze potrzeby wyzszego stopnia moga sie pojawic tylko wte-
dy, gdy zostang zaspokojone potrzeby nizszego stopnia.

REALIZACJA
WEASNEGO
POTENCJALU
1 MozZLIWOSCI

ZAUFANIE DO
SIEBIE
POCZUCIE WEASNEJ SAMOREALIZACJI
WARTOSCI WIEZI
POWAZANIE BYCIE KOCHANYM
SZACUNKU PRZYNALEZNOSC
ZALEZNOSC AKCEPTACJA
OPIEKA . L
OPARCIE PRZYNALEZNOSCI
WYGODA
SPOKOJ

BEZPIECZENSTWA JEDZENIE

PICIE

TLEN
FIZOJOLOGICZNE SCHRONIENIE

SEN




W tabeli ponizej znajdziecie opis poszczegblnych potrzeb oraz konsekwencje ich nieza-

spokojenia.

POTRZEBA

Potrzeby
fizjologiczne

Potrzeby
bezpieczenstwa

Potrzeby
przynaleznosci
/afiliacji

Potrzeby
szacunku
i uznania

Potrzeby
samorealizacji

OPIS

Jedzenie, picie, oddychanie,
schronienie, potrzeby seksualne,
brak napiecia, sen.

KONSEKWENCIJE NIEZASPOKOJENIA

Potrzeby fizjologiczne decydujg

0 przetrwaniu cztowieka.

Ich niezaspokojenie moze
spowodowac $mier¢, bdl, fizyczny
dyskomfort, choroby. Gdy potrzeby
fizjologiczne nie sg zaspokojone,
dominujg nad wszystkimi innymi

i wypieraja je na dalszy plan.

Potrzeba zaleznosci, opieki
i oparcia, wygody, spokoju,
wolnosci od strachu.

Napiecie, niepokdj, uczucie strachu,
panika.

Potrzeba wiezi, bycia kochanym,
poczucia przynaleznosci

i akceptadji, ktore moga wynikac
zaréwno z uczestnictwa

w wiekszych grupach spotecznych
(kluby sportowe, organizacje,
grupy religijne itp.), jak

i mniejszych (rodzina, przyjaciele,
powiernicy, zespoty itp.).

Poczucie osamotnienia i obcosci
niepokdj, depresja.

Potrzeba zaufania do siebie, poczu-
Cia wtasnej wartosci, kompetendji,
powazania, uznania (szacunku)

i prestizu. Maslow rozréznia dwie
wersje tej potrzeby:

- Nizsza - potrzeba szacunku

i uznania ze strony innych (potrzeba
statusu, stawy, prestizu i uwagi);

- Wyzszg - potrzeba szacunku

i uznania we wtasnych oczach

(sita, pewnosc siebie, niezaleznosc,
wolnosc).

Niska samoocena, kompleks
nizszosci.

Potrzeba posiadania celdéw, rozwoju
swoich mozliwosci, spetnienia
swojego potencjatu.

Poczucie bezsensu, alienacji lub
zgorzknienia.

-ﬂ m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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Zachowanie cztowieka wedtug teorii potrzeb okreslone jest przez dwa prawa: prawo

homeostazy i prawo wzmocnienia.

= Prawo homeostazy méwi o dazeniu do rownowagi potrzeb nizszego rzedu (ich
niezaspokojenie narusza rownowage w organizmie cztowieka, natomiast zaspokoje-
nie przywraca ja i powoduije, ze znika stan napiecia).

= Prawo wzmocnienia ma zastosowanie do potrzeb wyzszego rzedu. Ich zaspo-
kojenie nie powoduje, ze zanikaja, lecz wrecz przeciwnie, cztowiek odczuwa je
jako przyjemne i dazy do ich wzmocnienia.

Struktura wystepowania okreslonych potrzeb zwigzana jest z osobowo3cig cztowie-
ka. Wraz z jej rozwojem pojawia sie wieksza motywacja do zaspokajania potrzeb
wyzszego rzedu.

Krytycy teorii Maslowa zwracajg uwage na fakt, iz nie ttumaczy ona wszyst-
kich zachowan ludzkich. Zdarzajg sie istotne wyjatki od reguty méwiacej, ze
cztowiek podejmuje dziatania zwigzane z potrzebami wyzszego rzedu dopie-
ro po zaspokojeniu potrzeb nizszego stopnia. Przyktadem moga by¢ heroiczne
dziatania podejmowane przez ludzi w trakcie wojny przy niezaspokojonej po-
trzebie bezpieczefstwa. Dlatego tez warto pamietaé, ze na stosunek cztowieka
wobec swoich potrzeb wptywajg jeszcze czynniki genetyczne, Srodowiskowe
oraz aktywnos¢ wtasna.

Abraham Maslow (1908-1970)  -gm
— amerykarski psycholog, autor

teorii hierarchii potrzeb. Jeden

z najwazniejszych przedstawicieli

nurtu psychologii humanistycznej

i psychologii transpersonalnej.

INNE TEORIE POTRZEB | MOTYWACII -
= Teoria ERG Alderfera = Dwuczynnikowa teoria Herzberga
= Teoria potrzeb McClellanda = Teoria wzmocnien Skinnera

W tym rozdziale skupimy sie na dwoch narzedziach, ktére mogg by¢ wykorzystane do
analizy zasoboéw i potrzeb ludzi w organizacji. Sg to:

1. Koto kompetencji

2. Kwestionariusz samooceny

-



Podstawa obu jest autorefleksja, a stuzg do ustalenia i klaryfikacji wtasnych zasobéw
(kompetencji) i potrzeb. Moga tez stanowi¢ wazne zrddto wiedzy o pracownikach dla
o0s6b zarzadzajacych organizacja.

I % Narzedziem pozwalajagcym poznaé indywidualne zasoby jest takze opisana w drugim
rozdziale analiza SWOT.

KOtO KOMPETENCII

CZYM JEST KOtO KOMPETENCII?

Jest to oparte na autorefleksji narzedzie, pokazujace najwazniejsze, z indywidualnego
punktu widzenia, kompetencje. Pozwala ono pracownikowi zastanowic sie nad tym, kto-
re z nich i w jaki sposéb chce rozwija¢, oraz opracowac konkretne kroki, ktére moga go
do tego przyblizy¢.

&  Stowo kompetencja” pochodzi od tacifskiego competentia, co oznacza odpowied-
nios¢, zgodnos¢, uprawnienie do dziatania.
Pojecie to jest wieloznaczne i bardzo réznie definiowane. Przyjmujac jedno z prost-
szych wyjasnier, mozemy uznaé, ze kompetencja sktada sie z trzech elementéw:
= wiedzy (wiem co),
= umiejetnosci (wiem jak i potrafie),
= postawy (stosunek do danego przedmiotu lub sytuacji).

NA CZYM POLEGA KOO KOMPETENCII?
Koto kompetencji polega na przejiciu przez cztery, opisane ponizej, kroki.

Krok I

Punktem wyjscia jest indywidualna refleksja pracownika nad wtasnymi kompetencjami,
czyli posiadang przez niego wiedzg, umiejetnosciamii postawami, ktore uznaje za wazne
w swojej pracy. Warto je wszystkie zapisa¢ na kartce

Krok Il
Z listy wszystkich kompetencji pracownik wybiera osiem najwazniejszych i nanosi je na
koto kompetenciji (arkusz roboczy znajdziecie w Aneksie nr 6).

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



Krok Ill

W tym kroku pracownik okresla poziom poszczegéinych kompetencji (np. jezeli kompe-
tendja jest zdolnos¢ do ustalania i realizowania celéw - to, w jakim stopniu jg posiada)
w skali od 1% (najmniej) do 100% (najwiecej) —im blizej obramowania kota, tym wyzszy
poziom kompetencji.

Zaznaczone punkty na kole powinny zosta¢ potaczone.

Krok IV

Ten krok polega na wyobrazeniu sobie przez pracownika czasu przysztego (np. za kilka
miesiecy, za rok) i zastanowieniu sie, jak bedzie wowczas wygladato jego koto kompe-
tencji i co sie w nim zmieni. Rysuje on nowe koto i zastanawia sie nad tym, co zrobi¢,
aby wtasnie tak ono wygladato. Moze w tym poméc Indywidualny Plan Rozwoju (arkusz
roboczy znajdziecie w Aneksie nr 6).

IDYWIDUALNY PLAN ROZWOJU -
= Co zamierzasz zrobic, = Comozesz zrobic od razu?
aby przyblizy¢ sie do zwiekszenia = Do kiedy zamierzasz to zrobi¢?
poziomu swoich kompetenc;ji? = Kto moze Ci pom6c?

= Jaki bedzie Twoj pierwszy krok?

N




Koto kompetencji moze stuzy¢ jako narzedzie indywidualnej refleksji lub mozna je wre-
czy¢ pracownikom i poprosi¢ o informacje zwrotna.

CO DAJE KOO KOMPETENCII?

= Swiadomo3¢ wtasnych kompetendji

= Swiadomoi¢ potrzeb zwigzanych z ich rozwojem

= Mozliwo3¢ opracowania krokéw stuzgcych zwiekszeniu poziomu kompetencji

I @  KWESTIONARIUSZ SAMOOCENY PRACOWNIKA/WOLONTARIUSZA

CZYM JEST KWESTIONARIUSZ SAMOOCENY?
Jest to narzedzie pozwalajgce pracownikom i wolontariuszom poznac poziom satysfakgji
z wykonywanej pracy i potrzeb w zakresie dalszego rozwoju.

NA CZYM POLEGA?

Na indywidualnej refleksjii wypetnieniu kwestionariusza, ktéry znajduie sie ponizej. Podob-
nie jak w przypadku kota kompetencji moze stuzyé jako narzedzie indywidualnej refleksji lub
mozna go wreczy¢ pracownikom i poprosic o informacje zwrotng dotyczacg ich potrzeb.

| &

KWESTIONARIUSZ SAMOOCENY PRACOWNIKA/WOLONTARIUSZA

1. Jakie s3 Twoim zdaniem najwazniejsze zadania i obowiazki na zajmo-
wanym przez Ciebie stanowisku?

2. W jaki sposdb organizacja mogtaby petniej wykorzystywaé Twoje kwa-
lifikacje i doswiadczenie?

4. Co nalezy uczynic, aby Twoje wyniki i zadowolenie z pracy w organizacji
wzrosty w najblizszej przysztosci? Co moze zrobi¢:
- Twéj/Twoja bezposredni/a przetozony/a?

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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/ - Zarzad/Cztonkowie?
- Twoi wspétpracownicy?

7. Czy jest takie zadanie, z ktérym sobie nie radzisz? Jesli tak, to czego
potrzebujesz, aby poradzic sobie z tym problemem?

- dodatkowych informagji

- pomocy wspétpracownikéw

- szkolenia

- zmiany zakresu obowigzkow

-inne?

Zrédfo: Gdariska Fundacja Ksztatcenia Menedzeréw

CHCECIE DOWIEDZIEC SIE WIECEJ? POCZYTAJCIE! <4 I

LITERATURA ||
= A Maslow, Motywagia i osobowos¢, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006

= | Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002

= R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizagami, Wydawnictwo Naukowe PWN,

Warszawa 1996
= M. Buckingham, Wykorzystaj swoje silne strony. Uzyj dzwigni swojego talentu, MT
Biznes, 2010
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.Miej zawsze Swiadomos¢ tego, skqd idziesz i dokgd zmierzasz”
K.E. Bachman

Czy wiecie, na czym polega analiza zasobow i potrzeb srodowiska?
Czy wiecie, jak stworzy¢ mape zasobow i potrzeb?
Czy wiecie, na czym polega analiza PEST?

Jesli jestescie ciekawi odpowiedzi, przeczytajcie ten rozdziat.

42
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NAJWAZNIEJSZE ZAGADNIENIA ROZDZIALU @

= Analiza zasob6w i potrzeb Srodowiska
= Mapa zasobow i potrzeb
= Analiza PEST

CZYM JEST ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB SRODOWISKA? @ |

Dwa poprzednie rozdziaty poswiecilismy wewnetrznej analizie potrzeb — organizacjiilu-
dzi w niej pracujgcych. W tym natomiast zajmiemy sie wymiarem zewnetrznym i skon-
centrujemy na analizie zasobdw i potrzeb srodowiska.

POTRZEBY GRUPY POTRZEBY LUDZI E I
DOCELOWEJ W ORGANIZACJI

_ ZASOBY | POTRZEBY ZASOBY
SRODOWISKA LOKALNEGO 1 POTRZEBY ORGANIZACJI

Aby zaczat dziata¢ w srodowisku lokalnym, musimy wiedzie¢: po co i dlaczego? Czy nasze
dziatania majg sens? Czy jest na nie zapotrzebowanie? Czy kogos w ogdle to interesuje? | tu
wiasnie jest miejsce na analize zasob6w i potrzeb Srodowiska, w ktorym dziatamy. To wazne z
dwoch powoddw. Po pierwsze, jak wspomnielismy juz w pierwszym rozdziale, aby organiza-
cje pozarzadowe mogty efektywnie funkcjonowac, musza najpierw sie dowiedzie¢, z jakimi
problemami borykaja sie ludzie wokét i co chcg zmienic. Dopiero wtedy bedg mogty two-
rzy¢ dziatania odpowiadajgce narzeczywiste potrzeby spotecznosci. Po drugie, dlatego ze
mieszkajac lub dziatajac w danym srodowisku, moze nam sie wydawac, ze Swietnie je znamy. Co
wiecej, moze nam sie tez wydawac, ze to, co my sami (i by¢ moze osoby z naszego najblizsze-
go otoczenia) postrzegamy jako problem, na pewno doskwiera catej spotecznosci. Tymczasem
mieszkancy to szersza grupa i takie uogdlnienia rzadko sie sprawdzaja. Aby dowiedziec sie, co
jest dla nich wazne, coim dokuczai co chcieliby zmienié w swoim otoczeniu, musimy ich o to za-
pytac. Dopiero rzetelne zbadanie ich opinii daje nam petniejszy obraz spotecznoiciijej potrzeb.

,Przekonatam sie, ze nie zawsze to, co mnie wydaje sie najlepsze i najfajniejsze, inni 99
oceniq tak samo”
Uczestniczka szkolenia PAJP

-



.(..) Uswiadomifem sobie, jak rézne moze by¢ postrzeganie problemu przez osoby
z wewnaqtrz | zewngtrz. To, co dla mnie byfo wyrazem dumy i potengjatem, dla osoby,
ktéra doskonale zna moje srodowisko, a jednoczesnie obecnie moze na nie patrze¢
z perspektywy, byfo wadq i przyczyng wielu porazek.

(..) Nie moge w swoich diagnozach opiera¢ sie tylko i wytqcznie na informagjach
ptynqcych z wewngtrz”
Uczestnik szkolenia PAJP

.Z punktu widzenia koordynatora jestem przekonana, Ze aby przeprowadzaé dziafa-
nia spofecznie odpowiedzialne na rzecz spotecznosci lokalnej, niezbednym elemen-
tem jest analiza potrzeb”

Uczestniczka szkolenia PAJP

Warto na poczatek zadaé sobie pytanie o to, jaka jest rzeczywistos¢, w ktorej funkcjo-
nujemy. Mozemy to zrobi¢, zbierajgc dane o tym, co dziata, a co nie dziata w naszej
spotecznosci, co juz mamy, a co musimy znaleZ¢. Innymi stowy stworzyé raport o stanie

faktycznym naszej spotecznosci.

SPOLECZNOSC LOKALNA to zbiorowoi¢ zamieszkujaca wyodrebnione, stosunko-
wo niewielkie terytorium, jak np. parafia, wies, czy osiedle, w ktorej wystepuija silne
wiezi wynikajgce ze wspdlnoty intereséw i potrzeb, a takze z poczucia zakorzenienia
i przynaleznosci do zamieszkiwanego miejsca.

Wikipedia
SKAD CZERPAC INFORMACJE O SRODOWISKU?
= wycinki prasowe = organizacje pozarzadowe = policja
szkoty = obserwacja = Urzad Pracy
= kalendarze = plotki” = stronainternetowa
= raporty = portale Urzedu Gminy
dane statystyczne =« straz miejska = materiaty promocyjne
= strategia rozwoju miasta = wywiady = ksigzki, filmy
= kronika miejska = GOPS, p. kierownik = plakaty, ogtoszenia
opracowania naukowe = dokumentacja = forainternetowe
= imprezy, festyny fotograficzna = ludzie, sonda uliczna

Zrédo: szkolenie , Analiza potrzeb” w ramach Pozaformalnej Akademii Jakosci Projektu
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CO MOZE SPOWODOWAC BRAK WEASCIWEJ ANALIZY -
SRODOWISKA LOKALNEGO

= Niewfasciwe okreslenie potrzeb adresatow dziatan, czego skutkiem beda
trudnodci ze znalezieniem uczestnikéw i/lub ich nieche¢ do organizadji i podejmo-
wanych przez nig dziatan.

= Zlekcewazenie barier, ktore istniejg w srodowisku, np. nierozwigzany konflikt
istniejagcy miedzy instytucjami zaproszonymi na warsztat, podczas ktérego maja
wspbtpracowal. Moze to spowodowad, ze wysitek organizacji, zamiast na dziata-
niach, zostanie skoncentrowany na radzeniu sobie z tg sytuacja.

= Niewykorzystanie zasobow Srodowiska, np. niezaproszenie do wspdtpracy
os6b i instytucji, ktére mogtyby znaczaco poméc w realizacji dziatan.

= Dublowanie dziatai - kiedy organizacja planuje pracowa¢ z grupg, ktéra inna
instytucja objeta juz podobnymi dziataniami.

Zréato: A. Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamifiska,, Diagnoza potrzeb mtodziezy w srodowisku lokalnym*

W tym rozdziale skupimy sie na dwdch narzedziach, ktére mogg zosta¢ wykorzystane do
analizy zasoboéw i potrzeb srodowiska. Sg to:

1. Mapa zasoboéw i potrzeb

2. Analiza PEST
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Tekst opracowany na podstawie materiatéw Centrum Aktywnosci Lokalnej.

CZYM JEST MAPA ZASOBOW | POTRZEB?
Mapa jest narzedziem opracowanym przez Centrum Aktywnosci Lokalnej (CAL), stuza-
cym ustaleniu:

zasobow, problemoéw, potrzeb
o0s6b zamieszkujacych wybrany teren. Aby je poznaé, warto przejs¢ przez caty proces
tworzenia mapy, sktadajacy sie z czterech faz.

1.
_POZNANIE
SRODOWISKA

4,
NAKRESLENIE
PROFILU

2.
ZDIAGNOZOWANIE
GLOWNYCH
PROBLEMOW
SPOLECZNOSCI

CZTERY FAZY
TWORZENIA
MAPY ZASOBOW
1 POTRZEB

SPOLECZNOSCI

3.
ANALIZA
POTENCJALU
SPOLECZNOSCI

Krok I - Poznanie $rodowiska

Celem dziatarh podejmowanych na tym etapie jest rzetelne poznanie srodowiska oraz
zapewnienie przychylnoscii zaangazowania 0séb badanych. Warto pamietaé, ze to nie
tylko badanie, ale krok majacy przygotowaé organizacje do zmiany sytuacji w Srodowi-
sku i poprawy potozenia uczestnikéw badania.

BADANIE POWINNO OBJAC:

= Kanaty komunikacji spotecznej
= Tradycje i doSwiadczenia spoteczne

= Ludzi
= Instytucje i organizacje
= Miejsca, przestrzenie

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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1. LUDZIE

Poznanie ludzi, ktérzy tworzg Srodowisko, jest niezbedne przy planowaniu dziatan,

poniewaz zebrane dane pozwalajg precyzyjnie okresli¢ co, po co, dla kogo, kiedy,

gdzie. Warto znalez¢ odpowiedzi na pytania:

= |le 0s6b zamieszkuje teren dziatania organizacji?

= Jaki jest rozktad wieku? (ktére grupy wiekowe dominuja)

= Jaka jest struktura rodzin? (mate czy wielodzietne)

= |lejest 0sob bezrobotnych, niepetnosprawnych, korzystajgcych z pomocy spotecznej?

= Jakie sg zasoby mieszkaniowe? (budownictwo wielo- czy jednorodzinne, lokale
wtasnosciowe czy spotdzielczo-lokatorskie)

= |le jest 0s6b aktywnie wigczajacych sie w zycie spoteczne i jakie sg ich zaintereso-
wania?

= Gdzie uczg sie dzieci i mtodziez i ile czasu zabiera im dojazd do szkoty?

= Gdzie pracujg dorosliiile czasu zabieraja im dojazdy do miejsca pracy?

= Jaka jest struktura wyznaniowa i kulturowa? (czy na danym terenie mieszkaja jakies
mniejszosci narodowe i/lub religijne)

= Czy w Srodowisku mieszkajg lokalne osobowosci — politycy, dziennikarze, artysci,
szefowie waznych instytugjii na ile bedziemy mogli liczy¢ na ich pomoc?

0 czym pamietac?

= \Wazne jest nie tylko zebranie danych, ale ich systematyzacja (w zaleznosci od celu
badania) i efektywna selekcja.

= Warto zrezygnowac z nadmiernej szczegbtowosci w raporcie (zbyt duzej iloci da-
nych statystycznych, tabel, wykreséw itp.) na rzecz precyzyjnie wybranych infor-
macji, ktére dadzg organizacji wiedze umozliwiajaca podjecie dziatania.

Co daje ten etap badania?

= Nawigzanie kontaktoéw z réznymi sSrodowiskami i organizacjami

= Zwiekszenie zainteresowania dziataniami organizacji ze strony mieszkancow
= Mozliwos¢ zaproszenia nowych oséb do wspdtpracy

2. INSTYTUCIE | ORGANIZACIE
Poznanie instytucji funkcjonujacych na terenie, na ktérym dziata organizacja, moze
utatwic jej pdzniej pozyskanie sojusznikéw.

Poznajac je, warto poszukac odpowiedzi na pytania:

= Jaki jest status prawny, misja i cele dziatania tych placéwek?

= Jakie majg zasoby? (budynki, programy, ludzie, srodki, kontakty itp.)
= Jakie organizacja ma z nimi relacje i/lub jakie moga by¢ w przysztosci?




- INSTYTUCJE | ORGANIZACJE, KTORE WARTO POZNAC:
urzedy, organizacje spoteczne, pozarzgdowe
szkoty, i religijne,
osrodki zdrowia, przedsiebiorstwa prywatne i panstwowe,
domy kultury, handel i ustugi.
biblioteki,

0 czym pamietac?

= Wazne, aby sprobowac trafi¢ do wszystkich instytucji na danym terenie, nawet tych

0 bardzo odmiennym profilu dziatania.

= Myslac o korzysciach, jakie organizacja moze wynies¢ z nowych relacji, warto takze
zastanowic sie, co moze im zaoferowac i czym moze sie z nimi podzielic.

Co daje ten etap badania?

= Nowe kontakty, ktére moga zaowocowac przysztymi koalicjami wokét realizowanych

przez organizacje dziatan

= Poszerzenie stanu materialnego organizacji (rzeczowo lub finansowo)
= Mozliwo3¢ promocji organizacjii jej dziatah

3. MIEJSCA, PRZESTRZENIE

Przy tym zadaniu moze pomdc aparat fotograficzny i mapa. Warto przyjrzec sie wszystkim
potencjalnym miejscom do wykorzystania w okolicy i poszukac odpowiedzi na pytania:

= Kto jest ich wiascicielem?

= W jaki sposob organizacja moze wykorzystac je w swoich dziataniach?

- POTENCJALNE MIEJSCA DO WYKORZYSTANIA:
puste place = boiska
parki = place zabaw
skwery = strychy
= tereny zielone (lasy, fakiitp.) = piwnice
gorki do wykorzystaniaw zimie = kina, teatry, sale koncertowe

stawy, zalewy, rzeki .

Co daje ten etap badania?

miejsca nieformalnych spotkar mtodziezy itp.

= Pozwala okresli¢ niewykorzystane dotad miejsca i przestrzenie.
= Pozwala ustali¢, w jaki spos6b organizacja moze z nich korzystac.
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4. KANALY KOMUNIKACII SPOLECZNEJ

Zyjemy w $wiecie, w ktérym informacja jest niezwykle wazna. Informacje docierajg do
nas z réznych Zrodet, jedne dotycza Swiata, inne kraju, jeszcze inne naszego najblizszego
otoczenia. | wtasnie te ostatnie nas interesujg. Dla skutecznych dziatah w Srodowisku
konieczne jest poznanie jego specyficznych form porozumiewania sie. Ten etap badania
polega na identyfikacji kanatéw informacj, jakie wykorzystuje spotecznosc, by dowiady-
wac sie o lokalnych wydarzeniach. Te informacje pomoga organizacji w realizacji dziatan
i ich promowaniu w3réd spotecznosci.

MOZLIWE KANALY INFORMACII:

= lokalna telewizja = ogfoszenia w srodkach komunikadji
= lokalne gazety miejskiej

= lokalne radio = ulotki w drzwiach mieszkan

= plakaty = tablice informacyjne w lokalnych

= billboardy sklepach

= banery w newralgicznych miejscach = ogfoszenia parafialne

= stupy ogtoszeniowe = poczta pantoflowa

= gablotki ogtoszen

0 czym pamietac?

= Wazne, aby najpierw zastanowic sie, o jakg forme komunikacji ze spotecznoscia cho-
dzi - jednostronna, w ktérej przekazuje ona informacje, idee, dane itp., czy raczej
dialog z ludZmi tworzacymi spotecznosé.

= Nalezy uwazad, aby nie zagubic sie w wielkiej ilosci potencjalnych drég przekazu i wybraé
taki Srodek komunikacji ze spotecznodcia, ktéry jest adekwatny do potrzeb organizadji.

Co daje ten etap badania?
Zebrane informacje o kanatach komunikacji pomoga organizacji w przysztosci skutecz-
niej dotrze¢ z dziataniami do odbiorcéw.

5. TRADYCJE | DOSWIADCZENIE SPOLECZNE

Aby dobrze poznaé miejscowosé, w ktdrej organizacja bedzie dziata, nie wystarczy
zdobycie wiedzy o tym, jak obecnie ona funkcjonuje. Wazna jest tez jej historia, ponie-
waz wptywa ona na to, jak mieszkafcy postrzegajg wspotczesne problemy. Dla orga-
nizadji istotne jest dotarcie do tak zwanej prawdy subiektywnej, czyli tego, jak fakty
historyczne sg postrzegane i interpretowane wspotczesnie przez mieszkaicow
danego Srodowiska. Aby sie tego dowiedzie¢, warto rozmawia¢ z ludZmi, szukajac
odpowiedzi na pytania:

-




Jaka jest historia spotecznosci? (Czy jest to spotecznodé zasiedziata czy z przerwana
ciagtoscia historii)

Jakie tradycje w niej wystepuja? (Ustalone czy z widocznymi wptywami nowych
mieszkafcow)

Jak mieszkaricy méwig o historii miejscowosci?

Jakie lokalne uktady i sieci powigzah funkcjonujg w spotecznosci?

Krok Il - Zdiagnozowanie gtownych problemow spofecznosci

Dysponujac wiedza o Srodowisku, organizacja moze, poprzez ankiety, wywiady czy obser-
wacje (sprawdZcie rozdziat 5), zdiagnozowaé problemy, z jakimi boryka sie lokalna spotecz-
nos¢. Zebrane dzieki temu informacje beda podstawg podejmowanych przez nig dziatah.

0 czym warto pamigta¢?

Badanie moze dotyczy¢ albo reprezentatywnej grupy mieszkancéw, albo konkretnej
grupy docelowej, np. mtodziezy, emerytéw, bezrobotnych itp.

Warto dobrze przygotowac sie do tego etapu badaf. By¢ moze ktos po raz pierwszy
zapyta mieszkafcow o to, co jest dla nich wazne i dlatego trzeba zrobi¢ to w taki
sposob, aby zyskac ich przychylnosé

Nalezy dobrze przygotowaé ankieteréw, bo to oni docierajg bezposrednio do oséb
badanych i tworza wizerunek organizacji i projektu.

Warto zwiekszy¢ liczbe oséb ankietowanych, bo wiaczajac w projekt duza grupe
mieszkancow, organizacja uzyska wiecej opinii. To takze element promocyjno-infor-
mujacy, ktéry moze jej utatwic dalsze kroki w spotecznosci.

Krok Il - Analiza potencjatu spotecznosci

Kazda spotecznoi¢, oprécz probleméw i potrzeb, posiada takze swoj potencjat,
ktéry mozna ocenic¢ dzieki informacjom zebranym w poprzednich etapach badania.
Potencjat to pozytywne aspekty danej miejscowosci oraz czynniki sprzyjajace jej roz-
wojowi. Wiedza o nich moze sie organizacji przydac przy planowaniu projektéw.

W jaki sposéb mozna poszukiwaé i okreslaé potencjat spotecznosci? Eksperci CAL pro-
ponuja:

Zdefiniowanie gtéwnych Zrodet kapitatu: finansowego, przyrodniczego, kulturowe-
go, obywatelskiego, wiedzy
Analize SWOT (opis znajdziecie w rozdziale 2)

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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= |dentyfikowanie kluczowych oséb, instytucji, organizacji, grup docelowych, ktére
moga by¢ sojusznikami w realizacji projektu (sprawdzcie ,Analize interesariuszy” opi-
/ sang w rozdziale 2)

= Analize wptywow spotecznych (wewnatrz srodowiska i zewnetrznych) — poszczegdl-
nych oséb i instytucji

= Analize relacji w srodowisku (okreslenie rzeczywistych relacji miedzy réznymi pod-
miotami w $rodowisku)

Krok IV - Nakreslenie profilu spotecznosci lokalnej

Ostatnim etapem rozpoznania Srodowiska jest nakreslenie obrazu spotecznosci,
w ktorej dziata organizacja. Co moze jej sprzyjac? Co moze blokowac jej prace w
Srodowisku? Jest to réwniez okreslenie grup docelowych, z ktérymi organizacja be-
dzie w przysztosci pracowac.

Zwieficzeniem pracy badawczej jest sporzgdzenie raportu pod nazwg ,,Mapa zasobow
i potrzeb”, w ktérym powinny sie znalez¢ wszystkie materiaty zebrane podczas ba-
dania. Aby dokument byt uzyteczny dla organizadji, nalezy go wciaz uaktualniac i udo-
skonalac. Powinni sie z nim zapozna¢ wszyscy pracownicy i wolontariusze, warto tez
zaprezentowac go w catosci lub czesci mieszkaricom, mediom oraz wtadzom.

Co daje Mapa zasobdw i potrzeb?

= Mozliwos¢ aktywnego poznawania spotecznoici (od wewnatrz)

= Mozliwo3¢ poznania probleméw spotecznosci

= Mozliwo$¢ poznania zasobdw spotecznodci (sit do zmiany problematycznej sytuacji)

= Uporzadkowanie zdobytych informacji

= Nowe kontakty, wiedze i relacje, ktére umozliwig wspdlne dziatanie w Srodowisku

= Oszczednosé czasu, bo analiza pozwala dopasowaé dziatania do potrzeb spo-
tecznosci

N
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@  ANALIZA PEST

CZYM JEST ANALIZA PEST?

Jest to narzedzie stosowane do badania otoczenia organizacji, czyli réznych ist-
niejacych wokét czynnikéw, ktére moga na nig oddziatywaé. Umiejetnos¢ ich ziden-
tyfikowania i przewidzenia wptywu, jaki moga mie¢ na organizacje, pomoze jej przy-
gotowac sie na przysztos¢ — wykorzystaé nadchodzace okazje i ograniczy¢ ryzyko.

Ze wzgledu na to, ze ,otoczenie” jest bardzo szerokim pojeciem i moze by¢ réznie defi-
niowane, w analizie PEST dzielimy je na czeici: polityczne, ekonomiczne, socjokultu-
rowe, technologiczne. Nazwa analizy PEST pochodzi wtadnie od pierwszych liter tych
czterech stow.

NA CZYM POLEGA ANALIZA PEST?
Analiza PEST polega na przejsciu przez trzy, opisane ponizej, kroki.

Krok I - Identyfikacja czynnikéw

Pierwszy krok to wyszczegélnienie i zapisanie w kazdym z czterech obszaréw (poli-
tyczny, ekonomiczny, socjokulturowy, technologiczny) czynnikéw, ktdre znaczaco
wptywaja lub moga wptynaé na dziatalnos¢ organizacji. W tabeli ponizej znajdziecie
ich opis. Arkusz roboczy znajduje sie w Aneksie nr 7.

Czynniki, ktére wiaza sie z otoczeniem politycznym i prawno-regula-
cyjnym specyficznym dla kraju czy regionu, w jakim funkcjonuje dana

polityczne organizacja.
Poziom krajowy Poziom lokalny
= System polityczny = Polityka wtadz lokalnych
= Partie i ugrupowania krajowe «  Ustawy i rozporzadzenia
= Stabilnos¢ polityczna dotyczace dziatalnosci samorzadu
= Dostepnos¢ subsydiow
rzadowych
= Program spoteczno-gospodarczy
rzadu
E Czynniki dziatajace w tym obszarze to procesy makroekonomiczne, jak wzrost

gospodarczy kraju, ale tez lokalne, zwigzane na przyktad z poziomem zatrud-
nienia w miescie czy regionie.

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU

ekonomiczne




ekonomiczne

)

socjokulturowe

T

technologiczne

N

Makroekonomiczne

= System ekonomiczny

= Rozmiar gospodarki wedtug
wielkosci PKB

= Zatrudnienie i poziom bezrobocia

= Struktura biznesu

= Poziom zycia obywateli

= Regulacje finansowe

= Styl pracy i pracowania

= Stopy wzrostu gospodarczego
i poziom rozwoju gospodarczego

Lokalne

=

Sytuacja gospodarcza regionu
Wysokos¢ dochodéw i wydatkow
gminy, zadtuzenie

Zatrudnienie i poziom bezrobocia
w regionie

Srednie zarobki obywateli

w miejscu dziatania organizacji
Liczba podmiotéw gospodarczych
zarejestrowanych/dziatajacych

w gminie

Liczba bankdw/instytucji finanso-
wych dziatajacych w gminie
Zasoby naturalne

Potozenie geograficzne

Specjalne strefy ekonomiczne

Czynniki dziatajace w otoczeniu spotecznym organizacji - zagadnienia
demograficzne, struktura wiekowa populacji, przemiany styléw zycia, wzoréw

rodzinnych, kultury, religii, edukadj itp.

Poziom krajowy

= Wartosci, postawy i wierzenia

= Stylzyciai tradycje kulturowe

= Standardy pracy i postawy wobec
pracy

= Religijnos¢ spoteczefstwa

= Poziom edukacjii wyszkolenia

= Etyka dziatalnosci gospodarczej

= Ochrona zdrowia

= Otwartos¢ na produkty miedzy-
narodowe i nowe technologie

= Dostep do edukacji

Poziom lokalny

Liczba mieszkaicow gminy
Rozktad wyksztatcenia
mieszkahcow

Wiek mieszkaficow

Styl zycia

Religijnos¢ mieszkancow

Liczba instytucji kultury

Liczba instytucji edukacyjnych
Liczba organizacji pozarzadowych

Czynniki w tej sferze obejmujg zjawiska zwigzane z innowacjami technologicz-
nymi i sposobem ich uzytkowania. To wptyw technologii — narzedzii rozwigza
- na rézne obszary zycia, na dziatania i relacje spoteczne, a takze bezposrednio

na organizacje.

Poziom krajowy

= Nowe technologie

= Formy przeptywu informacji

= Wptyw Internetu na egzystencje
ludzi

= Liczba telefondw komérkowych

= Stopien zaawansowania techno-
logicznego nauki

= Aktywnos¢ technologiczna

Poziom lokalny

Infrastruktura transportu w gminie
Infrastruktura energetyczna
Infrastruktura wodociggowa
Infrastruktura telekomunikacyjna
Parki technologiczne

Osrodki naukowe



Krok Il - Analiza poszczegdlnych czynnikow i ustalenie stopnia wptywu kazdego z nich

na dziatanie organizacji

Na ten krok sktadaja sie:

= Okreslenie czynnikow, ktore wyjatkowo mocno determinuja dziatalnos¢ orga-
nizacji, oraz tych, ktére w mniejszym stopniu na nig wptywaja (dla niektérych
organizacji duze znaczenie ma profil i dziatania partii politycznej znajdujacej sie
aktualnie u wtadzy w kraju, dla innych duzo wazniejsze jest to, jaka partia poli-
tyczna ma wtadze w regionie czy danej miejscowosci).

= Podziat czynnikdw ze wzgledu na site oddziatywania (mozna to zrobi¢, postu-
gujac sie skalg punktowa, np. przypisujac kazdemu czynnikowi ocene w skali od
1do 5) oraz czas - czy organizacja juz ma z nimi do czynienia, czy bedzie miata
w przysztosci.

Krok Il - Okreslenie relacji migdzy organizacja a otoczeniem
Oznacza to zestawienie danego czynnika z tym, jak wptywa lub moze wptynaé na
dziatalnos¢ organizacji.

Co daje Analiza PEST?

= Pozwala zrozumiec szersze otoczenie organizacji.

= Podnosi Swiadomos¢ istniejacych w otoczeniu zagrozef dla organizacjii pomaga pod-
ja¢ dziatania w celu ich unikniecia lub zminimalizowania wptywu.

= Pomaga dostrzec i wykorzystac szanse dla organizacji w otoczeniu.

= Wspiera rozwdj myslenia strategicznego.

Na co zwrdcic uwage?

= Przy analizie PEST wazne jest, aby opierac sie na faktach i zebrac jak najwiekszy
materiat wyjsciowy do analizy poszczegdinych obszaréw.

= Warto pamietaé, ze szybkie tempo zmian w spoteczefistwie powoduje coraz
wiekszg trudnod¢ w przewidywaniu tego, co moze mie¢ wptyw na organizacje
w przysztosci.

= Analiza PEST obejmuje Srodowisko wokét organizacji i jej wyniki nalezy rozpa-
trywac w potaczeniu z analiza innych czynnikéw, takich jak sama organizacja,
konkurencja i branza, w ktérej dziata itp.

= W pierwszym etapie do przygotowania obszaréw otoczenia i wyodrebnienia
czynnikdw najlepiej wykorzystac prace zespotowg i burze mézgéw. Dla jednej
osoby, nawet doskonale znajgcej organizacje, moze to by¢ trudne zadanie.

= Analizujgc czynniki w drugim kroku, warto zwrdci¢ uwage na istniejgce miedzy nimi
powiazania.

-H m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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CHCECIE DOWIEDZIEC SIE WIECEJ? POCZYTAJCIE! @

LINKI @ |

= www.mapa.cal.org.pl-na tej stronie Centrum Aktywnosci Lokalnej mozecie, po zareje-
strowaniu sie, stworzy¢ wtasng Mape zasobdw i potrzeb.

= www.mapa.cal.org.pl/lista_map.php — tutaj znajdziecie przyktady Map zasobéw i po-
trzeb stworzonych przez inne organizacje i instytucje.

= http://ctb.ku.edu/en/dothework/tools tk 2.aspx — strona The Community Tool Box
w jezyku angielskim. Znajdziecie tutaj praktyczne wskazowki dotyczace budowania
spotecznosci, w tym takze narzedzia analizy zasob6w i potrzeb srodowiska.

= www.stat.gov.pl/bdl/app/strona.html?p _name=indeks — strona Banku Danych Re-
gionalnych. Dane w nim prezentowane pochodzg z badar objetych Programem Bada
Statystyki Publicznej, spiséw powszechnych i Zrédet administracyjnych. Mozecie tutaj
w szybki sposdb stworzy¢ portret terytorialny wybranego przez Was obszaru (wo-
jewodztwa, podregionu, powiatu lub gminy). Otrzymacie tabelaryczne zestawienie
wszystkich dostepnych danych dla wybranego okresu (od roku 2002).

= www.mojapolis.pl — serwis Moja Polis powstat jako odpowied? na potrzebe zgroma-
dzenia w jednym miejscu rozproszonych danych publicznych, trudno dostepnych dla
zwyktych uzytkownikéw. Znajdziecie tu rézne informacje zbierane przez instytucje
—zarwno publiczne (urzedy, ministerstwa), jak i prywatne (organizacje pozarzagdowe,
osrodki badawcze). Jego podstawowym zatozeniem jest prezentowanie ich w czytelny,
przystepny i atrakcyjny sposéb.

= www.cbos.pl; www.tns-obop.pl - strony odrodkéw badawczych CBOS i TNS OBOP,
ktére publikujg syntetyczne opracowania i wyniki badan.

= www.foresightobywatelski.pl/index.php?option=com_content&view=article&i
d=171:pest&Itemid=87 - portal powstat w ramach projektu Foresight Obywatelski, re-
alizowanego przez Pracownie Badar i Innowacji Spotecznych STOCZNIA. Jego celem
byto stworzenie warunkéw do myslenia o rozwoju polskiego sektora pozarzadowego
i aktywnosci obywatelskiej w dtuzszej perspektywie. Znajdziecie tu opis analizy PEST
i przyktady czynnikéw, ktére mogg wptywaé na organizacje.

= http://4businessdyou.com/biznes/zarzadzanie _strategiczne/analiza-pest/ - tutaj
znajdziecie sporo informacji o analizie PEST i tym, jak ja stosowac.

= www.rownacszanse.pl/books/3412 Poradnik _do diagnozy RS 2010 OKG.pdf
- tutaj znajdziecie publikacje ,Jak diagnozowac srodowisko lokalne”, ktéra powsta-
taw ramach programu ,Réwnac szanse” realizowanego przez Polsko-Amerykarskg
Fundacje Wolnosci (autorzy: A. Nowotny, K. Sztandar-Sztanderska, A. Daszkow-
ska-Kaminska).

= http://partycypacjaobywatelska.pl/uploads/pdf/AUrbanik _Quo%20vadis.%200%20
partycypacyjnej%20diagnozie%20lokalnej.pdf - tutaj znajdziecie publikacje ,Quo va-
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dis? O partycypacyjne] diagnozie lokalnej” (autorka: Agata Urbanik), a w niejinformacje
o tym, jak w badania wtgczaé spotecznosé lokalna.

= http://bip.um.szczecin.pl/icorumfiles/7099B83F raport_internet.pdf — tutaj znajdzie-
cie raport z badaf socjologicznych Spotecznosé lokalna pétnocnych dzielnic Szczecina
wobec rewitalizacji (Rejon ul. Swiatowida), (autorzy: M. Kowalewski, S. Kotodziejczak,
J. Kowalewski), Instytut Socjologii i Psychologii, Uniwersytet Szczecifski.

| M| LITERATURA

= E Jasifska, B. Skrzypczak, Rozpoznanie srodowiska, CAL, Warszawa 2005

= E. Babbie, Badania spofeczne w praktyce, PWN, Warszawa 2005

= Ch. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody badawcze w naukach spofecznych,
Wyd. Zysk i S-ka , Poznaf 2001

= M. Lewicka, Ewaluatywna mapa Warszawy: Warszawa na tle innych miast w: J. Grze-
lak, T. Zarycki (red.), Spofeczna mapa Warszawy. Interdyscypliname studium metropolii
warszawskiej. Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2004
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ROZDZIAL 5
ANALIZA POTRZEB GRUP
DOCELOWYCH

N
%°*

Czy wiecie, jakimi metodami mozna badac potrzeby grup docelowych?
Czy wiecie, jak mozna prowadzi¢ badanie zza biurka?
Czy wiecie, czym rozni sie badanie ilosciowe od jakosciowego?

Jesli cheecie sie tego dowiedzie¢, przeczytajcie ten rozdziat.




I @  NAJWAZNIEISZE ZAGADNIENIA ROZDZIALU

|

= Analiza potrzeb grup docelowych

= Desk research, czyli badanie zza biurka

= Badania ilo3ciowe

= Na co zwrdci¢ uwage przy tworzeniu ankiety
= Badania jakosciowe

CZYM JEST ANALIZA POTRZEB GRUP DOCELOWYCH?

W tym rozdziale nadal bedziemy zajmowali sie zewnetrznym wymiarem analizy potrzeb,
tym razem jednak koncentrujac sie na grupach docelowych.

POTRZEBY GRUPY POTRZEBY LUDZI
DOCELOWEJ W ORGANIZACII

_ ZASOBY | POTRZEBY ZASOBY
SRODOWISKA LOKALNEGO 1 POTRZEBY ORGANIZACJI

Jedng z zalet opisanej w poprzednim rozdziale Mapy zasobéw i potrzeb jest to, ze
pozwala nam ona na zdefiniowanie grup docelowych, z ktérymi i dla ktérych chce-
my pracowac. Kolejnym krokiem powinno by¢ sprawdzenie, czego przedstawiciele
tych grup potrzebuja. Jezeli prawidtowo okreslimy ich potrzeby, wéwczas mamy
szanse zaproponowa¢ dziatania, w ktére chetnie sie wigcza. W innym przypadku
trudno nam bedzie znalez¢ uczestnikéw lub, co gorsza, nawet zniechecimy ich do
naszej organizacji i tego, co robimy.

Grupa docelowa to grupa, do ktérej organizacja kieruje swoje projekty i/lub inne
dziatania. Mogg to by¢ na przyktad osoby okreslone ze wzgledu na wiek (mtodzi
ludzie miedzy 16. i 20. rokiem zycia), pte¢, miejsce zamieszkania (konkretne miasto,
dzielnica, region itp.), wyksztatcenie (Srednie, zawodowe itp.) czy dochdd (rodziny
o dochodach powyzej 1000 PLN miesiecznie).

-H m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



W tym rozdziale zajmiemy sie r6znymi sposobami badania potrzeb grup docelowych.
WSsréd nich znajdg sie:

1. Desk research, czyli analiza danych zastanych

2. Badania ilociowe

3. Badania jako3ciowe

Istnieje wielka potrzeba znalezienia dla (..) mtodziezy jej »miejsca na ziemi«. Ale 99
najpierw musimy zbadaé, czy na pewno tego chcq sami zainteresowani. Jesli tak, to
w jakiej formie i co na to otoczenie — mam na mysli wtadze, rodziny i sgsiaddw.

Zaczetabym od obserwagji — zbadania, co robig na co dzieA. Nastepnie zrobitabym
wywiad z nimi, a potem z ich rodzinami. Dotyczytby ich codziennosci, pragnieri, ocze-
kiwari i marzen. Przeprowadzitabym réwniez sondaz uliczny, ktéry ukazatby nam
opinie otoczenia na temat probleméw i potrzeb tej konkretnej grupy mtodziezy. Gdy
miatabym juz wiedze, z jakimi problemami sie borykajq i jakie potrzeby tych mtodych
ludzi nalezatoby zaspokoi¢, zaczetabym wspdlnie z nimi dziatac”

Uczestniczka szkolenia PAJP




<

JAK BADAC POTRZEBY GRUP DOCELOWYCH?

Tekst opracowany na podstawie: A. Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamiriska, , Diagnoza potrzeb
mtodziezy w Srodowisku lokalnym”

DESK RESEARCH, CZYLI BADANIE ZZA BIURKA

Zanim pracownicy i wolontariusze organizacji zaczng rozdawac ankiety z prosbg
oich wypetnienie, warto najpierw sprawdzi¢, jakie informacje zwigzane z grupa-
mi docelowymi sg juz dostepne. Takg analize danych zastanych, czyli juz istnieja-
cych, okresla sie mianem ,desk research”, co mozna przettumaczy¢ jako ,badanie
zza biurka".

Co daje analiza danych zastanych?

= Pozwala stwierdzi¢, co juz zostato wczedniej zbadane i jakie materiaty powstaty
w obszarze, ktéry interesuje organizacje

= Oszczednosé czasu, pieniedzy i energii, bo nie musimy wytwarzaé danych, kté-
re juz istnieja

= Pozwala dostrzec tto i kontekst dziataf organizacji

= Odmienng perspektywe na interesujace organizacje kwestie

= Pozwala postawi¢ pierwsze hipotezy i zweryfikowaé postawione wczedniej za-
tozenia

= Pozwala lepiej poznaé odbiorcéw dziatah i warunkiich zycia

Warto pamietaé, ze mamy obecnie dostep do ogromnej liczby Zrédet informacji,

z ktérych nie wszystkie sg wiarygodne, a czes¢ jest nieaktualna. Aby taka analiza

miata sens, nalezy:

= odpowiedziec sobie na pytanie: czego szukamy?

= umiejetnie selekcjonowac informacje — gromadzi¢ wazne, odrzucaé niepo-
trzebne,

= rozdziela¢ fakty od opinii,

= wystrzegac sie szybkiej i zbyt uproszczonej interpretacji danych,

= pamietaé, ze zarbwno obecno3¢ danych, jak i ich brak jest cennym Zrodtem
informacji.

| oczywiscie na poszukiwanie informagji trzeba zaplanowac czas i uzbroic sie w cierpliwos¢.

Analiza zza biurka jest dobrym wstepem do poznania grup docelowych i ich po-
trzeb, nie daje ona jednak petnego ich obrazu. Kolejnym krokiem powinny by¢ ba-
dania wykonane przez organizacje samodzielnie. W zalezno3ci od potrzeb, moze
one zdecydowac sie na badania ilosciowe, jakosciowe lub potaczenie obu.

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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GDZIE SZUKAC INFORMACJI? ZRODLA

= Prasa specjalistyczna

= Biuletyn agencji prasowych

= Materiaty instytucji specjalistycznych

= Publikacje legislacyjne, dzienniki
urzedowe, dzienniki ustaw itp.

= Publikacje zwarte (monografie,
podreczniki)

= Opracowania statystyczne

= Strony WWW

Katalogi tematyczne i ksigzki
teleadresowe

Publikacje okazjonalne - katalogi
wystawowe, materiaty z konferencji,
sympozjow

Raporty agencji badawczych, firm
doradczych, opracowania na zlecenie
Roczne raporty organizadji, instytudji

Na podstawie: Szkolenie ,Analiza potrzeb” zrealizowane w ramach Pozaformalnej Akademii Jakosci Projektu (PAJP)

GDZIE SZUKAC INFORMACJI? MIEJSCA

Urzedy gminne, ich wydziaty
i komisje (np. biuro planowania
przestrzennego, komisja ds.
przeciwdziatania problemom
alkoholowym, wydziat lokalowy,
edukadji czy spraw spotecznych)

= Osrodki pomocy spotecznej,
powiatowe centra pomocy rodzinie
(np. raporty i opracowania OPS-6w
na temat sytuacji rodzin w trudnym
potozeniu)

= Powiatowe urzedy pracy (PUP-y)
- (np. dane na temat bezrobocia
wsrdd absolwentow szkot)

= Placowki opiekunicze i o3wiatowe
(np. przedszkola, ztobki,
szkoty, domy dziecka, swietlice
Srodowiskowe)

Policja i straz miejska (np. dane na
temat interwencji policyjnych, miejsc
niebezpiecznych)

Centrai domy kultury, biblioteki (np.
informacje o dziatalnosci kulturalnej
oraz uczestnictwie dzieci w zajeciach)
Osrodki zdrowia (np. statystyki
dotyczace szczepier matych dzieci,
opieki nad kobietami w cigzy)

Parafie, kota Caritasu (np. informacje
na temat rodzin korzystajacych

Z pomocy)

Lokalne organizacje pozarzadowe (np.
przebieg dotychczasowych dziatan,
grupy odbiorcow)

Zrédto: A. Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamifiska, , Diagnoza potrzeb mtodziezy w srodowisku lokalnym”



@  BADANIAILOSCIOWE

Tekst opracowany na podstawie: A. Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamiriska, , Diagnoza potrzeb
mtodziezy w Srodowisku lokalnym”

Celem badania ilodciowego jest poznanie odpowiedzi na pytania: ,ile?”, ,czy?”,
.jak czesto?”. Dzieki niemu mozna uzyskac informacje na temat wielkosci i cze-
stosci badanego zjawiska, np. jaki procent mieszkafncéw danego miasta, miejsco-
wosci, regionu, kraju itd. ma dostep do internetu, czyta prase codzienng, chodzi do
teatru itp. Innymi stowy, mozna uzyskac ilosciowy wskaznik jakiegos stanu rzeczy,
ktéry chcemy poznac.

- BADANIA ILOSCIOWE POZWALAJA ODPOWIEDZIEC NA PYTANIA:
lle? Czy? Jak czesto?
KOGO BADAC?

Badania ilo3ciowe s3 zazwyczaj prowadzone na tak zwanych prébach. Oznacza to, ze nie
biora w nich udziatu wszystkie osoby (np. wszyscy mieszkarcy danej miejscowosci), lecz
tylko ich cze3¢. Préby dobierane sa w sposdb pozwalajgcy na zgeneralizowanie wyni-
kéw badan na szerszg populacje. Okresla sie to mianem reprezentatywnosci, ktora
oznacza, ze wyodrebniona grupa poddana badaniom odpowiada cechom catej populacii.
Na przyktad, jezeli 64% populacji stanowig osoby w wieku 18-60 lat, to dokfadnie taki sam
procent osdb w tym wieku powinien znalez¢ sie w prébie. Dzieki temu mozna na podstawie
badan przeprowadzonych na probie wycigga¢ wnioski na temat catej populagji.

o " Populacja generalna - wszyscy mieszkancy danego kraju lub obszaru rozpatry-
wani fagcznie.
= Populacja w badaniach - caty zbidr os6b (np. mieszkaficy miejscowosci), z ktore-
go pobrana jest proba.
= Préba - ta czes¢ populadji, ktéra bezposrednio podlega badaniu.
= Prébareprezentatywna - ta czes¢ populagji, ktéra zachowuje wszelkie wtasciwo-
Sci struktury catej populaiji.

Tak rygorystyczne wymogi dotyczg badan ilodciowych realizowanych przez duze insty-
tuty badawcze. W lokalnym kontekscie trudniej o profesjonalny dobér oséb badanych,
dlatego mozemy przyja¢ mniej surowe zasady i uznac, ze na przyktad 50 przebadanych
0s6b dobrze reprezentuje opinie w naszej miejscowosci.

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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Préby mozna podzieli¢ na kwotowa, losowa i celowa.

YTy rppeeseal Dobrana w taki sposob, aby rozktad (czyli kwota) wybranych cech
w tej grupie byt taki sam jak w badanej populacji. Jesli w badanej
miejscowosci kobiety stanowig 52% populadji, to w probie takze
powinny stanowic¢ 52%.

Préba losowa Zupetnie przypadkowy dobdr oséb do badania, np. co 3. gospo-
darstwo domowe.

Préba celowa Do tej proby dobiera sie osoby, ktdre zdaniem badaczy beda mia-
ty najwiecej do powiedzenia lub z jakichs innych powodéw beda
dla nich uzyteczne, np. uczniowie gimnazjow.

Chcac dowiedziet sie wiecej o potrzebach grup docelowych, badacze moga zdecydowaé
sie na jedng z prob lub na dobor mieszany.

Nalezy pamieta¢, aby informujac o badaniu podawac liczebnos¢ proby. Dzieki temu od-
biorcy wynikéw beda mieli pojecie o jego skali.

BADANIA ILOSCIOWE MOZNA REALIZOWAC POPRZEZ:

= wywiad bezposredni = ankiete audytoryjng (wypetniang np.

= ankiete pocztowa (wystang w sali/audytorium, w ktérym zostali
respondentom pocztg) zgromadzeni uczestnicy badania)

= ankiete telefoniczng = ankiete elektroniczng (umieszczong na

stronie internetowej)

Badania ilosciowe na ogdt realizowane sg w oparciu o ankiete. Jest to zbiér spe-
cjalnie dobranych i sformutowanych pytai, na ktére osoby badane odpowia-
daja na pismie. Ankiete mozna stosowac do badar indywidualnych, cho¢ najcze-
Sciej wykorzystywana jest w badaniach masowych stuzac do sondazu pogladéw
i opinii wiekszych grup spotecznych. Metoda ta wydaje sie tatwa i prosta w zasto-
sowaniu, jednak przygotowanie ankiety wymaga precyzyjnego sformutowania
zaréwno instrukgji, jak i pytan. Tworzac jg, zwtaszcza po raz pierwszy, mozna
tatwo wpai¢ w jedng z wielu putapek. Ponizej znajdziecie kilka wskazowek, ktére
moga by¢ pomocne.




I 99 |, Ankieta - w ten sposéb réwniez mozna by sie dowiedzie¢ wiecej o potrzebach mfo-

dziezy, zwtaszcza jesli pytania miatyby forme otwartq, opisowq wbrew pozorom
mfodzi ludzie chcq sie dzielic tym, co ich gryzie, co chcieliby zmienic.”
Uczestniczka szkolenia PAJP

NA CO ZWROCIC UWAGE, KONSTRUUJAC ANKIETE

1. WSTEP

We wstepie powinna znaleZ¢ sie informacja wyjasniajaca, jak nalezy wypetniaé an-
kiete. Jezeli ankieta zawiera skale (,Zaznacz na skali od 1 do 5") - wyjasnienie, co ona
oznacza. Dobrze jest takze napisa¢, do czego badaczom potrzebne sg odpowiedzi
udzielone przez ankietowanych i w jaki sposdb zostang wykorzystane.

2.LICZBAPYTAN

Najwazniejszy jest zdrowy rozsadek. Liczba pytai powinna by¢ wystarczajaca do uzy-
skania tego, czego badacze szukajg. Warto jednak pamieta¢, ze zbyt duzo pytar moze
tatwo zniecheci¢ ankietowanych do odpowiadania, a tym bardziej wpisywania ko-
mentarzy pod pytaniami.

3. TRUDNE PYTANIA
Kazde pytanie powinno dotyczy¢ jednego zagadnienia, btedem jest poruszanie jed-
noczednie dwdch probleméw w jednym pytaniu.

4. TRUDNY JEZYK

Wazne jest, aby unikac formutowania pytai podwadjnie ztozonych lub z podwéjnym
zaprzeczeniem. Jesli osoba wypetniajaca ankiete nie bedzie rozumiata pytania — jest
mafa szansa, ze badacze otrzymaja adekwatne informacje zwrotne. Pytania powinny
by¢ w miare krotkie, zbudowane z prostych zdan. Jezyk uzywany przy tworzeniu pyta-
nia powinien by¢ zblizony do jezyka uzywanego przez grupe poddawang badaniu.

5. WIEDZA ANKIETOWANEGO
Podczas tworzenia ankiet warto wykorzystaé wiedze oséb badanych w temacie, ktéry jest po-
ruszany w pytaniach. Pytania powinny by¢ zatem dostosowane do wiedzy ankietowanego.

6. LICZBA ODPOWIEDZI

W przypadku pytaf, w ktérych odpowiedzi zostaty zawarte w podpunktach ,do wyboru”,
nalezy ograniczy¢ liczbe tych mozliwosci. Jezeli bedzie ich zbyt duzo, stworza zamglony
obraz, utrudniajac ankietowanemu udzielenie odpowiedzi.

-H m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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7. KOLEINOSC PYTAN

Pytania na wstepie powinny by¢ proste, aby zachecaty do udziatu w ankiecie. Ponad-
to powinny tez by¢ ustawione w kolejnosci od najszerzej obejmujacych zagadnienie
do szczegotowych (zasada ,,0d ogotu do szczegdtu"). Utatwi to osobom badanym
udzielanie odpowiedzi.

8. NARZUCANIE ZDANIA, TENDENCYJNE ODPOWIEDZI

Uktadajac pytania, nalezy unikaé sugerowania odpowiedzi. Jezeli ankietowany moze
wybiera¢ sposrod kilku opcji, powinny one byé tak zaproponowane, aby obejmowaty
szeroki wachlarz mozliwosci.

9. SZATA ANKIETY

Wazne jest, aby ankieta byta przejrzysta, schludna i czytelna. Kazdg grupe proble-
mowa, podobnie jak kazde pytanie, dobrze jest wyraZnie oznaczy¢ liczbami lub literami.
Dobrze, gdy wyglad odzwierciedlat charakter ankiety.

10. WNIOSKI WYCIAGNIETE Z ANKIETY
Bardzo wazna jest na koniec ocena zebranego materiatu.

Badania ilo3ciowe dajg wstepny obraz grupy docelowej. Uzyskane dzieki nim informa-
cje warto nastepnie poszerzy¢ o wiedze z badar jakosciowych.

() Razem z inng wolontariuszkq organizagji opracowatam, przygotowatam 99
i przeprowadzitam ankiete badajgcg potrzeby i zasoby organizagji. Ze wzgledu
na charakter stowarzyszenia ankieta byta rozprowadzana w formie elektronicz-
nej. Pomyst przeprowadzenia ankiety byt takze bezposrednim efektem spotkania
strategicznego, ktére odbyto sie tuz przed szkoleniem. Zwrot ankiet byt bardzo
skgpy, pojawity sie tez glosy krytyki co do tresci pytan, jednakze odpowiedzi byty
dosy¢ oszczedne. Mysle, ze cel ankiety, cho¢ zwerbalizowany, nie zostat zrozumiany
- stqd tak staby zwrot i gtosy krytyki”
Uczestniczka szkolenia PAJP




BADANIA ILOSCIOWE

ZALETY

Pozwalaja zebrac konkretne informacje,
ktore moga by¢ wyrazone w liczbach

(np. ile 0sob nalezy do kot zainteresowari
w danej miejscowosci)

Umozliwiajg objecie badaniem duzej
grupy oséb

Umozliwiajg dotarcie w krétkim czasie do
duzej liczby oséb

Umozliwiajg wnioskowanie na temat
catej populacji w oparciu o badania
przeprowadzone na prébie tej populacji
Zapewniaja respondentom anonimowos¢
oraz swobode wypowiedzi (brak sugestii
ze strony innych)

Niskie koszty realizacji

tatwosc realizacji

OGRANICZENIA

Nie daja odpowiedzi na pytanie

0 przyczyny zjawisk

Analiza wymaga znajomosci programéw
statystycznych, a wnioskowanie - regut
statystycznych

Bywaja nuzace dla os6b badanych

Brak mozliwosci pogtebienia

i doprecyzowania odpowiedzi
respondentow

Brak osobistego kontaktu z badanym
uniemozliwia uzyskanie dodatkowych
danych

Koniecznos¢ zadawania prostych,
zrozumiatych pytan
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BADANIA JAKOSCIOWE |

Tekst opracowany na podstawie: A. Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamiriska, , Diagnoza potrzeb
mfodziezy w Srodowisku lokalnym”

Celem badania jakosciowego jest uzyskanie odpowiedzi na pytania: ,,c0?”, ,.jak?", , dlacze-
g0?". Wykorzystujac metody jakosciowe, mozna dowiedziec sie wiecej o motywacjach, opi-
niach, preferencjach, postawach, potrzebach i wyobrazeniach oséb, z ktorymi rozmawiamy.

BADANIA JAKOSCIOWE POZWALAJA ODPOWIEDZIEC NA PYTANIA: -

Co? Jak? Dlaczego?

Proces przeprowadzania badar jakosciowych mozna przedstawic na prostym schemacie.

Punktem wyjscia jest obserwacja. Na jej podstawie zostajg sformutowane hipotezy,
ktére nastepnie sa weryfikowane w badaniach z wykorzystaniem specjalnie przygo-
towanych narzedzi. Zebrane dzieki nim dane zostaja poddane analizie. Cykl koficzy sie
ponowng obserwacja, w wyniku ktorej nastepuje modyfikacja narzedzi lub hipotezy.
Taki cykl badawczy mozna stale powtarzac.

Badania jakosciowe daja szanse na bezposrednie i otwarte spotkanie z przedsta-
wicielami grup, z kt6rymi i dla ktérych organizacja chce pracowaé. Mozna na biezaco
dopytywac o interesujgce badaczy zagadnienia, modyfikowaé opracowane wczedniej
pytania i elastycznie reagowac na informacje zwrotne od rozméwcéw.

NARZEDZIA BADAN JAKOSCIOWYCH: - |
Wywiady indywidualne = Wywiady grupowe = Obserwacja




Aby tatwiej byto poznac i poréwnac poszczegdlne narzedzia badan jakosciowych, zgro-
madzilismy je w jednej tabeli. Znajdziecie w niej krétki opis kazdego z nich oraz ich zalety

i ograniczenia.

Ograniczenia

WYWIAD INDYWIDUALNY

Pozyskiwanie danych na podstawie rozmowy z respondentem na okre-
Slony temat badZ na podstawie specjalnie przygotowanego scenariusza
— kwestionariusza pytan.

Istnieje wiele typow wywiaddw, wirdd nich:

= Ustne i pisemne (pytania zadawane sg na pismie, np. w ankiecie
i odpowiedzi sg udzielane na pismie)

= Bezposrednie (przeprowadzane osobiscie) i posrednie
(przeprowadzane telefonicznie)

= Skategoryzowane (przeprowadzane $cisle wedtug wczesniej przygoto-
wanego kwestionariusza), czesciowo skategoryzowane (prowadzone
w oparciu o wykaz problemdw, ktére prowadzacy powinien poruszy¢
w trakcie wywiadu) i nieskategoryzowane (prowadzone w sposéb
swobodny)

= Jawne (respondent jest poinformowany o tym, ze prowadzony jest
z nim wywiad oraz o rzeczywistej roli badajgcego i celu badan) i ukryte

= Mozliwos¢ doboru odpowiedniej proby

= Mozliwos¢ poruszenia skomplikowanych i szczegbtowych kwestii

= Mozliwos¢ doprecyzowania lub wyjadnienia odpowiedzi respondentéw

= Mozliwos¢ modyfikowania scenariusza badania na biezgco

= Mozliwos¢ obserwacji zachowania respondenta i jego reakgji na
zadawane pytania

= Czasochtonnos¢ i pracochtonnosé

= Brak anonimowosci, ktéry moze wptywac na udzielanie nieszczerych
odpowiedzi

= Wptyw ankietera na respondenta

WYWIAD GRUPOWY (GRUPA FOKUSOWA)

Rozmowa specjalnie dobranej grupy osdb (8-12), z udziatem doSwiadczo-
nego moderatora ukierunkowujacego przebieg dyskusji na zagadnienia,
ktore majg zosta¢ oméwione podczas spotkania. Spotkanie prowadzone
jest na podstawie scenariusza, rozmowa nagrywana jest za pomoca dykta-
fonu lub na wideo.

= Mozliwos¢ zebrania duzej ilosci informacji w krotkim czasie
= Mozliwos¢ doprecyzowania lub wyjasnienia odpowiedzi respondentéw
= Dynamika grupy (pozytywny wzajemny wptyw uczestnikow na siebie
—m.in. stymulowanie wtasna wypowiedzig innych do brania udziatu
w dyskusji)

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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Ograniczenia

Zalety

Ograniczenia

N

Wiele mozliwosci interpretadji (bogactwo wnioskow)

Mozliwo3¢ poznania jezyka osob nalezacych do grupy docelowej
Niski koszt

Szybka realizacja

Konieczno$¢ zaangazowania doswiadczonego moderatora
Wartos¢ wyniku scisle uzalezniona od wiedzy i doSwiadczenia modera-
tora oraz sposobu prowadzenia dyskus;ji

Problemy ze zgromadzeniem wszystkich uczestnikbw w jednym
miejscu i czasie

Mozliwo3¢ wystapienia negatywnego wzajemnego oddziatywania
uczestnikdw na siebie (m.in. zjawisko konformizmu grupowego,
sugerowanie, dominowanie)

Mozliwos¢ wystapienia negatywnego wptywu moderatora (np.
nieswiadoma manipulacja)

Ryzyko nadinterpretacji lub btednej interpretacji

Niecheé respondentéw do nagrywania rozméow

Koniecznos¢ technicznego przygotowania badania

OBSERWACJA

Poznanie zdarzer, zachowar, interakcji zachodzacych pomiedzy badanymi
w ich naturalnym otoczeniu.

Istniejg rézne typy obserwacdji, ktére mozna podzieli¢ miedzy innymi ze
wzgledu na:

1

. Stopief wspétuczestniczenia badacza w obserwowanej sytuacji

uczestniczaca (aktywna)
nieuczestniczaca (bierna)

2. Stopiefi poinformowania badanych o roli badacza

ukryta
jawna

3. Stopief ingerencjiw obserwowana sytuacje

niekontrolowana
kontrolowana

Mozliwos¢ poznania zjawisk ukrywanych, niezauwazanych
Utatwia interpretacje badanych zdarzef, zachowan
Dostarcza informacji o procesie w trakcie jego przebiegu

Mozliwos¢ subiektywnego podejscia badacza do opisywanych wyni-
kéw, nadmierne zaangazowanie emocjonalne

Obawa nienaturalnego zachowania obserwowanych oséb, w przypad-
ku, gdy rola badacza jest jawna

Czasochtonnos¢ realizacjii analizy



99 .Wywiad - ta metoda pozwala na otrzymanie informadji z pierwszej reki, od samej
mfodziezy | wydaje mi sie, Ze dzieki niemu mozna by dowiedzie¢ sie o wiele wiecej
o potrzebach mtodych ludzi”

Uczestniczka szkolenia PAJP

,Obserwaga (...) to bardzo dobra metoda, jezeli tylko ma sie mozliwos¢ obserwo-
wania réznych grup mfodziezowych, z boku wida¢ bowiem duzo ciekawych rzeczy”
Uczestniczka szkolenia PAJP

BADANIA JAKOSCIOWE

ZALETY

Pozwalaja dowiedziec sie wiecej

o motywacjach, opiniach, preferencjach,
postawach, potrzebach i wyobrazeniach
0s6b, z ktérymi rozmawiamy

Pozwalajg spojrze¢ na interesujacg nas
kwestie oczami os6b badanych

Daja mozliwo3¢ dotarcia do duzej liczby
szczegbtow réznorodnych ztozonych
zjawisk

OGRANICZENIA

Czasochtonnos¢

Analiza wymaga umiejetnosci
interpretacyjnych, ,szukania poza
stowami”

Trudnosci z uzyskaniem szczerych
odpowiedzi ze wzgledu na brak
anonimowosci

Brak mozliwosci ilodciowej generalizacji
wynikéw na populacje

= Daja mozliwos¢ szybkiego reagowania
oraz dopytania, zgtebienia istotnych,
a nieprzewidzianych wczesniej, watkow
= Daja mozliwo3¢ zaobserwowania reakcji
niewerbalnych

NA JAKIE BADANIE SIE ZDECYDOWAC?
Zacznijmy od tego, ze badania jakosciowe iilociowe nie stanowig przeciwstawnych pro-
pozycji stosowanych zamiennie. Uzupetniaja sie one nawzajem i czesto wystepuja obok
siebie, tworzac kompleksowe badanie.

Dobor metod zalezy od celu, jaki przySwieca badaczom i tematu, jaki chcg lepiej po-
znal. Najlepiej wykorzystaé podczas badania kilka réznych metod, by uzyskaé jak
najbardziej szczegdtowy i rozbudowany obraz grup docelowych. Punktem wyjscia moze
by¢ analiza zza biurka, poniewaz oznacza niewielki koszt, a ponadto mamy dostep do
wielu réznych, w tym takze liczbowych danych. Potem, w zaleznosci od tego, co nas
interesuje, mozemy zdecydowac sie na badania ilosciowe, jako3ciowe lub ich potgczenie.
Warto pamietaé, ze jednym z najwazniejszych elementéw badar, zaréwno ilodciowych,
jak i jakosciowych, jest wyciagniecie wnioskow.
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CHCECIE DOWIEDZIEC SIE WIECEJ? POCZYTAJCIE!

LINKI

= http://zoomnadomykultury.e.org.pl/data/files/zrob-to-sam.pdf - tutaj znajdziecie
publikacje ,Zréb to sam. Jak zosta¢ badaczem spotecznodci lokalnej? Poradnik dla
doméw kultury”, a w niej dziesie¢ prostych metod, ktére mozna stosowaé w diagno-
zowaniu spotecznosci lokalnej. Wydany przez Towarzystwo Inicjatyw Twoérczych ,e"
(red. A. Nowotny), Warszawa 2010.

= www.wiemjakjest.pl/Media/Files/Poradnik-MProbosz-PSadura.-Konsultacje-spolecz-
ne — tutaj znajdziecie publikacje ,Konsultacje spoteczne. Planowanie, przygotowy-
wanie i prowadzenie konsultacji spotecznych metoda warsztatowa”, M. Probosz, P.
Sadura, Instytut Socjologii UW, Warszawa 2011.

= www.rownacszanse.pl/books/3769 Diagnoza potrzeb mlodziezy.pdf - tutaj
znajdziecie publikacje ,Diagnoza potrzeb mtodziezy w Srodowisku lokalnym”, A.
Urbanik, A. Gotdys, A. Daszkowska-Kamifiska. Jest to poradnik dotyczacy dia-
gnozowania srodowiska lokalnego, adresowany do tych, ktérzy chcg realizowac
lokalnie dziatania odpowiadajace na dobrze zdiagnozowane potrzeby. Publikacja
powstata w ramach projektu ,Badaj i realizuj”, prowadzonego przez Polska Funda-
cje Dzieci i Mtodziezy.

= www.rownacszanse.pl/books/3414 Poradnik _do_diagnozy wywiady RS 2010
OKG.pdf - tutaj znajdziecie publikacje ,Jak diagnozowaé srodowisko lokalne? Czes¢
Il. Wywiady”, A. Nowotny, K. Sztandar-Sztanderska, A. Daszkowska. Zawiera ona
informacje na temat zasad wykorzystania narzedzia badawczego, jakim jest wywiad.
Publikacja powstata w ramach programu ,Réwnac szanse”, realizowanego przez Pol-
sko-Amerykariska Fundacje Wolnosci.

= www.rownacszanse.pl/books/3416 Poradnik do_diagnozy ankiety RS 2010
OKG.pdf - tutaj znajdziecie publikacje ,Jak diagnozowaé srodowisko lokalne? Czes¢
III. Ankiety”, A. Nowotny, K. Sztandar-Sztanderska, A. Daszkowska. Zawiera ona in-
formacje na temat zasad wykorzystania narzedzia badawczego, jakim jest ankieta.
Publikacja powstata w ramach programu ,Réwnac szanse”, realizowanego przez Pol-
sko-Amerykariska Fundacje Wolnosci.
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= S. Nowak, Metodologia badan spofecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warsza-
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= E. Babbie, Podstawy badari spofecznych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2010
= E. Babbie, Badania spofeczne w praktyce, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007
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ROZDZIAL 6
PLANOWANIE STRATEGICZNE
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- Czy mégtbys mi faskawie powiedzie¢, w ktorq strone mam pojsc?
- Zalezy to w duzym stopniu od tego, w ktérq strone zechcesz pdjs¢ — powiedziat kot.
- Nie zalezy mi na tym, w ktorq... — powiedziata Aliga.
- Wiec nie ma znaczenia, w ktérq strone pdjaziesz — powiedziat kot.
Lewis Carroll, Przygody Alicji w Krainie Czaréw
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I @  NAJWAZNIEISZE ZAGADNIENIA ROZDZIAtU

= Strategia, planowanie strategiczne, plan strategiczny - definicje
= Co daje planowanie strategiczne
= Elementy planowania strategicznego

I @  CZYMJEST PLANOWANIE STRATEGICZNE?

Tekst opracowany na podstawie: A. Lawrie, The complete guide to Business and strategic planning for
Voluntary organizations, Directory of Social Change, 2001 oraz , Planowanie strategiczne”, Fundagia
Rozwoju Spoteczeristwa Obywatelskiego

W poprzednich rozdziatach poznawalismy zagadnienie analizy potrzeb. Mogliscie do-
wiedzie¢ sie, na czym polega odkrywanie potrzeb i potencjatu organizacji i pracujgcych
w niej ludzi (analiza wewnetrzna), a takze $rodowiska, w ktérym dziata i jej grup doce-
lowych (analiza zewnetrzna). Poznaliscie tez konkretne narzedzia, ktére mozna zastoso-
wac w réznych typach analiz.

Juz na samym poczatku podkreslalismy, ze petna analiza potrzeb (zewnetrzna
i wewnetrzna) jest konieczna, aby moc okresli¢ dalsze dziatania organizacji, czyli
rozpoczac planowanie. | temu wtasnie poswiecamy ostatni rozdziat — planowaniu,
czyli okresleniu przysztych dziatai organizacji przy uwzglednieniu tego, co
chce ona osiagnad, jaki ma potencjat i jakie czynniki zewnetrzne wptywaja
na jej funkcjonowanie. Aby skutecznie sie rozwija¢, kazda organizacja musi dzia-
ta¢ wedtug okreslonego planu. Warto go wypracowac nie tylko w ramach aktualnie
realizowanych przedsiewzie¢, ale na kilka lat, czyli stworzy¢ tak zwany plan stra-
tegiczny.

Zanim przejdziemy do kolejnych krokéw planowania strategicznego, wyjasnijmy podsta-
wowe pojecia. W poswieconych zarzadzaniu opracowaniach mozna znalez¢ ogromna
ilos¢ réznorodnych definicji, w ktérych tatwo sie zagubié. Sprobujmy zatem je uproscic,
tak aby fatwiej byto je zrozumieé i zapamietac.

1. Strategia to przyjeta przez organizacje koncepcja dziatania. Méwi ona o tym, co
organizacja chce osiggnac.

2. Planowanie strategiczne to proces tworzenia strategii, czyli okreslenie przez or-
ganizacje miejsca, jakie chce zajmowac w przysztosci, oraz sposobdw, jakie wykorzy-
sta, by to osiagnac.

3. Plan strategiczny to szczegbtowy opis konkretnych krokéw stuzacych realizacji tego,
o organizacja chce osiggnac.

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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Stowo strategia pochodzi od greckiego stowa strategds, ktére sktada sie z dwéch
pojec stratds — oznaczajgcego armie i agein oznaczajgcego dowodzenie. Strategos
oznaczato przewodzenie armii i tworzenie koncepcji walki.

Strategia to przyjeta przez dang organizacje ogdlna koncepcja dziatania, majgca za-
pewnic realizacje jej fundamentalnych celéw. W sensie najbardziej ogdlnym strategia
ma zapewnic przetrwanie i rozwoj organizagji.

Wikipedia

DLACZEGO WARTO PLANOWAC?

Planowanie zwieksza prawdopodobiefistwo osiggniecia sukcesu,

Planowanie pozwala zarzgdzac rozwojem organizacji, a nie tylko radzi¢ sobie z bie-
zacymi trudnosciami,

Planowanie poprawia efektywnos¢ dziatania organizadj,

Planowanie pozwala organizacji wptywac na otaczajacg rzeczywistosé, zamiast jedy-
nie reagowac na to, co dzieje sie w Swiecie zewnetrznym,

Planowanie pozwala podzieli¢ zadania pomiedzy osoby zaangazowane z uwzgled-
nieniem ich predyspozycji i doswiadczef,

Planowanie pokazuje sens dziatania organizacji.

Ponadto posiadanie planu strategicznego powoduje, ze dziatania organizacji sa
bardziej przewidywalne. Tym samym staje sie ona bardziej wiarygodna nie
tylko dla ludzi, z ktérymi i dla ktorych pracuje, ale takze dla potencjalnych spon-
soréw. Dla tych ostatnich fakt posiadania przez organizacje planu strategicznego
moze okazaé sie waznym argumentem wptywajacym na decyzje o finansowym
wsparciu.

. Projekt realizowany przeze mnie w ramach Pozaformalnej Akademii Jakosci Projektu
zakfadat sporzgdzenie kompleksowej analizy strategicznej Fundagi Akademia Oby-
watelska w celu jej zdiagnozowania i wytyczenia dalszej Sciezki rozwoju. Dzis jestem
dumny, ze udafo mi sie stworzy¢ analize strategiczng organizagji, w ktérej na co dzieri
pracuje i rozwijam sie, poniewaz mogfem pozna¢ czynniki wptywajgce na rozwoj or-
ganizagi oraz nauczy¢ sie sporzqdzania analiz strategicznych”

Uczestnik szkolenia PAJP




() Najbardziej znaczgcym doSwiadczeniem byto zrozumienie sensu samej anali-
2y strategicznej, a ponad'to jej znaczenia w rozwoju organizagi. (..) Okazuje sie, Ze
przyttaczajgca wigkszos¢ organizagi [w wojewddztwie] nigdy kompleksowej analizy
nie robita (wyjgtkiem sq te duze z wigkszym doswiadczeniem, ktére realizujg wieksze
projekty). Przektada sie to na ich funkgonowanie, utrudniajgc im znacznie rozwdj”

Uczestnik szkolenia PAJP

Warto wiedzie¢, ze nie kazde planowanie mozna nazwac strategicznym. Istnieje takze,

mocno sie od niego réznigce, planowanie operacyjne.

Krétkoterminowe (rok lub mniej)
Dotyczy realizacji poszczegdlnych zadan
Dotyczy poszczegdlnych czesci
organizacji, programoéw

Okreslane przez dostepne organizacji
zasoby (np. budzet, kadra)

IE PLANOWANIE OPERACYJNE: PLANOWANIE STRATEGICZNE:

Dtugoterminowe

Dotyczy rozwoju organizacji
Dotyczy catosci organizacji
Okreslane przez wizje przysztosci
organizacji

NA CZYM POLEGA PLANOWANIE STRATEGICZNE?
Planowanie strategiczne sktada sie z 7 krokdw, ktére opisujemy ponizej.

ELEMENTY PLANOWANIA STRATEGICZNEGO

2
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Kiedy zaczynatem pisac analize swojej organizagji, dostrzegtem braki, problemy, po- 99
trzeby, ktére natychmiast powinny by¢ rozwigzane bqdz zaspokojone. Pozwolifo mi

to zobaczy(¢, co funkgonuje dobrze, a co dziata tylko na papierze, ponadto (...) taka
analiza pozwala w tym kawatku zobaczy¢ i ocenic siebie”

Uczestnik szkolenia PAJP

Krok I - Przygotowanie planowania

Zanim zaczniemy tworzy¢ szeroko zakrojone plany, warto dobrze przygotowac sie
do tego procesu. To wazne, bo wymaga on czasu, naktadu pracy i zaangazowa-
nia jak najwiekszej liczby oséb z organizacji. Im lepiej ten proces zostanie zapla-
nowany, tym mniej trudnosci i zniechecenia napotkamy po drodze. Punktem wyjscia
powinno by¢ zastanowienie si¢ nad tym, czy to wtasciwy moment na rozpocze-
cie planowania.

Kiedy nie rozpoczyna¢ planowania strategicznego? Dwie sytuacje, w ktérych na pewno

powinnismy sie wstrzymac z rozpoczeciem tego procesu, to:

1. Kiedy organizacja przezywa powazne ktopoty (na przyktad gdy brakuje funduszy
na biezaca dziatalnos¢, w zespole ma miejsce konflikt, brakuje lidera itp.), poniewaz
planowanie strategiczne nie jest sposobem rozwigzywania problemow. Innymi
stowy, zanim zaczniemy planowanie, najpierw musimy poradzi¢ sobie z wewnetrzny-
mi trudnoSciami organizacji.

2. Kiedy liderzy lub przetozeni nie chca sie zaangazowa¢ w proces. Kierownictwo
organizacji musi by¢ przekonane do idei planowania strategicznego, inaczej nie za-
angazuje sie w proces jego tworzenia i poZniejszg realizacje. A to oznacza, ze opra-
cowany plan strategiczny stanie sie kolejnym, nikomu niepotrzebnym, dokumentem.
Zanim zaczniemy planowanie, musimy przekona¢ do niego lideréw.

JAK PRZYGOTOWAC SIE DO PLANOWANIA STRATEGICZNEGO?
Przygotowujac sie do planowania, warto:
1. Zorganizowat zesp6t planujacy:
= Wybra¢ odpowiednie osoby do zespotu (z organizacjii z zewnatrz)
= Zdecydowac o tym, kto za co bedzie odpowiadat w procesie planowania
= Poinformowac wszystkich cztonkéw o sposobie planowania i przydzielonych im za-
daniach (najlepiej w proces planowania zaangazowac jak najwieksza liczbe osdb z or-
ganizacji)
2. Ustali¢ czas planowania i kalendarz spotkar:
= Okredli¢, jak dtugo ma trwac proces planowania
= Ustali¢, kiedy maja sie odby¢ spotkania, ile ma ich by¢ i kto ma wzigé w nich udziat

N
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3. Ustali¢ wsp6lng dla catej organizacji procedure planowania:
= Ustali¢ wzéru dokumentu (format) planu strategicznego
= Przedstawi¢ wszystkim uczestnikom procesu procedure planowania strategicznego
- jednolitg dla catej organizacji

4. Zebrac aktualne dokumenty i przydatne informacje:
= Zebrat aktualne wersje podstawowych dokumentdw organizacji (statut, regulaminy,
wazne porozumienia i uchwaty itp.)
Zrédo: Planowanie strategiczne, Fundagja Rozwoju Spofeczeristwa Obywatelskiego

Krok Il - Opracowanie lub rewizja wizji i misji organizaji

Punktem wyjscia jest zadanie pytania o wizje organizacji, czyli o to, dokad zmierza
i jaki jest obraz jej przysztosci. Na podstawie wizji powinna zosta¢ opracowana misja
organizacji. Jezeli zardbwno wizja, jak i misja zostaty sformutowane wczesdniej, warto im
sie przyjrze i sprawdzi, czy nadal sg aktualne czy tez wymagajg wprowadzenia zmian.

Czesto zdarza sie, ze choC organizacja posiada misje, to wiasciwie nikt juz nie pamieta, kiedy
i przez kogo zostata sformutowana i, co gorsza, czego wiadciwie dotyczy. Staje sie ona wow-
czas nic nieznaczacym zapisem w dokumentach organizagjii na stronie internetowej. Podobna
sytuacja ma miejsce, gdy misja jest petna ztozonych, skomplikowanychigdrnolotnych zwrotéw,
co powoduje, ze trudno jg zrozumie¢ i zapamietac, a tym bardziej utozsamic sie z nig. Tymcza-
sem wecale nie musi ona brzmie¢ grnolotnie ani zajmowac wiele miejsca. Wrecz przeciwnie
- powinna byé napisana przystepnymizrozumiatym dla kazdego jezykiemi zajmowac tak mato
miejsca, jak to tylko mozliwe. A co najwazniejsze, pracownicy powinni jg znac i rozumiet.

WIZJA - Stowo ,wizja" pochodzi od tacifskiego videre — ,widzie¢". Wizja jest ob-
razem przysztosci, jaka organizacja stara sie stworzy¢, przedstawionym w czasie
terazniejszym — jakby juz sie zrealizowat. Sformutowanie wizji pokazuje, dokad or-
ganizacja zmierzaijak chce tam dotrze¢. Im bardziej obraz przysztoici jest bogaty
w szczegbty i plastyczny wizualnie, tym wieksza ma site oddziatywania.

Trzy warunki, ktore wizja musi spetnia¢, aby skutecznie inspirowaé pracownikéw

i wyznaczac im kierunek dziatania:

= Okreslenie celu lub misji: do czego powotana jest organizacja?

= Sprecyzowanie zadan: kamienie milowe, do ktérych organizacja chce dotrze¢

= Sprecyzowanie systemu wartosci: w jaki sposdb organizacja chce zmierzac ku po-
zadanej przysztosci?

Na podstawie: P. Senge , Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizagji uczqcych sie”.
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PO CO WIZJA?

= Wizja jest Zrodtem motywacji pracownikéw i pozwala zaangazowac ich w realizacje
celéw organizacji

= Wytycza kierunek rozwoju, bez ktérego organizacja moze jedynie reagowac na bie-
z3ce problemy

= Pomaga ukierunkowac dziatania organizacji oraz sprawdzi¢ zgodnos¢ biezacych dzia-
faf z dtugofalowymi celami - zaréwno jesli chodzi o dziatania catej organizacji, jak i jej
poszczegblnych dziatow

MISJA - Stowo ,misja” pochodzi z facifiskiego mittere, ktore oznacza ,rzucic, uwol-  ~gm
ni¢, postac”. Misja to stowna prezentacja wizji organizacji. Okresla ona sens istnienia
organizacji, jej gtéwne i najwazniejsze zadanie oraz wartosci, jakimi sie kieruje.
Odpowiada na pytania: ,Po co istnieje organizacja?”, ,Jakie zaspokaja potrzeby?”,

Jakie wartosci realizuje?”.

Misja (sformutowanie misji) powinna spetniac kilka cech i by¢:

= Maksymalnie krétka — powinna sie zmiesci¢ w jednym zdaniu

= Sformutowana w sposdb pozytywny — wskazujaca, co organizacja robi i jakie
dziatania podejmuje (zamiast wskazywania czego unika)

= Zrozumiata - napisana jezykiem prostym i zrozumiatym dla kazdego klienta oraz
pracownika

= Prawdziwa - majaca potwierdzenie w rzeczywistej dziatalno3ci organizacii

= Wskazujgca dziatania organizacji

PO CO MISJA?

= Dzieki niej pracownicy rozumiejg, jak powinni postepowac

= Powoduije silniejsze utozsamianie sie pracownikéw z organizacja oraz buduje poczu-
cie wspdlnoty. To z kolei zwieksza motywacje i zaangazowanie pracownikéw oraz ich
poczucie odpowiedzialnosci za organizacje.

= Jako narzedzie komunikacji na zewnatrz, misja przyczynia sie do lepszego zrozumie-
nia organizacji, jej dziata i wartosci, wirdd spotecznosci.

= Utatwia zweryfikowanie i projektowanie réli zadan w organizacji pod katem ich przy-
datnosci. Kiedy misja jest znana i czytelna, fatwiej jest dokonywac wyboréw dziatan,
ktére tworzg spéjna catos¢ i prowadza do wspdlnego celu.

N
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Krok Il - Analiza organizacji - mocne i stabe strony

W tym kroku nalezy przeprowadzi¢ analize organizacji, czyli okresli¢ jej mocne i sta-
be strony, uwzgledniajgc wszystkie wazne elementy, z ktorych sktada sie organizacja.
W rozdziale 2. opisalismy analize SWOT, ktora mozna tutaj wykorzystac.

Krok IV - Analiza otoczenia - szanse i zagrozenia

Podstawowym zadaniem tego etapu jest okreslenie sSrodowiska, w ktérym dziata or-
ganizacja— uwarunkowar spotecznych, gospodarczych, politycznych i technicznych oraz
ludzi i podmiotéw, od ktérych organizacja jest zalezna. Innymi stowy jest to analiza moz-
liwodci i zagrozer dla pracy organizacji w otoczeniu. Mozna tutaj wykorzystac opisang
w rozdziale 2 analize SWOT oraz analize PEST zamieszczong w rozdziale 4.

Krok V - Opracowanie strategii

Kolejnym krokiem, po dokonaniu analizy czynnikdw wewnetrznych i zewnetrznych (3. i 4.
krok) wptywajacych na organizace, jest skonstruowanie realistycznej strategii jej dziatania
w przysztosci. Powinna ona, biorac pod uwage mocne i stabe strony organizaji oraz mozliwo-
3ciizagrozenia w otoczeniu, w najlepszy sposob prowadzic do realizacji wizji. Przy opracowy-
waniu strategii warto postugiwac sie zasadg minimalizacji ryzyka i maksymalizacji korzysci.

TRZY METODY TWORZENIA STRATEGII ORGANIZACII

1. Kluczowe problemy. Metoda ta polega na:
= \Wyborze probleméw kluczowych dla rozwoju organizadji (na bazie analizy SWOT)
= Stworzeniu opcji rozwigzah kazdego problemu, ich ocenie i wyborze najbardziej
obiecujacych
= Sprawdzeniu, czy rozwigzania pasujg do siebie i tworzg spéjna strategie
= QOpisaniu strategii
To podejscie moze by¢ szczegdlnie atrakcyjne dla matych organizacji.

2. Cele strategiczne. Ta metoda polega na:
= Ustaleniu ogdlnych celéw strategicznych organizacji
= Stworzeniu kilku aternatywnych scenariuszy dziatan — opisujacych, jak wybrany cel
strategiczny moze by¢ realizowany
= Wyborze najlepszych scenariuszy
= Napisaniu szczegétowych plandw realizacji strategii
= QOpisaniu strategii
To podejscie najczesciej stosowane przez organizacje pozarzadowe i firmy prywatne.
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Scenariusze przysztosci organizacji. Metoda ta polega na:
Stworzeniu alternatywnych scenariuszy (optymistycznych, pesymistycznych i po-
Srednich) przysztosci organizacji, okresleniu ich punktéw wspdlnych i rozbieznosci
Ocenie scenariuszy i wyborze wariantu realistycznego
Dopracowaniu i uszczegbtowieniu jego zawartosci
Opisaniu strategii

To podejscie czesto stosowane w przypadku bardzo ztozonych mechanizméw, na
przyktad w planowaniu strategicznym miast.

M

oga by¢ one uzywane pojedynczo lub w réznych kombinacjach.

Zréato: Planowanie strategiczne, Fundacja Rozwoju Spoteczeristwa Obywatelskiego

Pozostaje teraz wybrac konkretng strategie dla organizacji. Ponizej znajdziecie opraco-

wa

ny przez Fundacje Rozwoju Spoteczefistwa Obywatelskiego opis szesciu rodzajéw

strategii realizowanych przez organizacje pozarzadowe.

SZESC STRATEGII DLA ORGANIZAC)I POZARZADOWYCH

Strategia wyjatkowosci — prowadzenie dziatalnoici, jakiej nie prowadzi zadna inna
organizacja. Taka strategia moze leze¢ u podstaw tworzenia organizadji (kiedy powstaje
ona, by zaspokajac potrzeby, ktorymi nikt wczesniej sie nie zajat) lub moze by¢ podjeta
w trakcie planowania $wiadomg decyzja.

Strategia ukierunkowania - ukierunkowanie dziatar organizacji na konkretng grupe
klientéw. W tym przypadku organizacja robi podobne rzeczy do innych, z tym ze ze
swoimi dziataniami/ustugami dociera do najwazniejszej dla siebie grupy odbiorcw.
Taka strategie realizujg na przyktad stowarzyszenia chorych na specyficzne choroby.
Strategia jakosciowa — organizacja robi to, co inne, ale jej dziatania charakteryzuje
wyzsza jako3¢. Jest to trudna do realizacji strategia w warunkach duzej konkurencji.
Wazne jest nie tylko bycie najlepszym, ale takze wykreowanie przekonania, ze tak jest.
Oznacza to konieczno3¢ posiadania specjalistycznej wiedzy, a przy tym umiejetnosci
marketingowych do promocji.

Strategia powielania - realizowanie przez organizacje dziatar, ktére maja multipliko-
wac swoje rezultaty (np. poprzez docieranie nie do bezposrednich odbiorcow, lecz do
Lposrednikdw”, ktérzy przekaza idee dalej — nauczycieli, trenerw itp.).

Strategia zmiany spofecznej — podejmowanie przez organizacje dziatai majacych
wprowadzi¢ zmiany, np. prowadzenie badaf i rozpowszechnianie ich wynikéw (wptyw
na swiadomos¢ spoteczng), angazowanie sie w polityke (zmiany w prawie) czy tworze-
nie z innymi organizacjami i instytucjami koalicji na rzecz zmian.

Strategia dochodowej misji — polega na wypracowywaniu przez organizacje srodkéw na
swojg dziatalno3¢. Dochdd z dziatalnosci jest przeznaczany na mniej optacalne projekty.

-




Decydujac sie na strategie, nalezy takze opracowac cele strategiczne i cele operacyjne.

Cele strategiczne okreslajg, co i kiedy organizacja chce osiggnaé. Prawidtowo okre-
Slony cel strategiczny:

= Dotyczy organizadji jako catoici

= Wyptywa z misji i jest z nig powigzany

= Jasno okresla kierunek dziatan

= Jest skoncentrowany na rezultatach

= Jest zintegrowany z innymi celami strategicznymi

= Jest realistyczny i osiggalny

Cele operacyjne to te, ktére realizujg cele strategiczne. Sa one opisem konkretnych
dziatai wymaganych od poszczegdlnych jednostek organizacyjnych i oséb. Prawidtowo
okreslony cel operacyjny:

= Jest zgodny z misjg organizadji

= Realizuje cel strategiczny

= Jest sprawdzalny — mozna stwierdzié, czy i kiedy zostat osiggniety

= Jest skoncentrowany na wynikach, a nie tylko na dziataniach

= Jest krtki, prosty, precyzyjny i zrozumiaty

= Zostaje powierzony do realizacji konkretnym osobom/grupom

= Jest realistyczny i wystarczajacy

Misja organizacji: Podnoszenie poziomu zycia
mieszkafncow naszej gminy

Cel strategiczny (5 lat): Cel strategiczny (5 lat):
zmniejszenie stopy
bezrobocia wsréd
mieszkancow gminy
z poziomu 20% do 18% -
Cel operacyjny (2 lata):

Cel operacyjny (2 lata):
stworzenie 20 nowych,

statych miejsc pracy Cel bezposredni (2 lata):

Cel bezposredni (2 lata): [} Cel bezposredni (1rok): Cel bezposredni (2 lata):
uruchomienie rozwoj przedsiebiorstwa
przedsiebiorstwa spotecznego i utworzenie
spotecznego z 10 nowymi [ dodatkowych 10 miejsc
miejscami pracy pracy
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Krok VI - Redakcja dokumentu planu strategicznego

Postanowienia z kazdego etapu planowania strategicznego nalezy zapisa¢ w dokumen-
cie, ktéry powinien sie sktada¢ z maksymalnie trzydziestu stron. Jest to gotowy do reali-
zacji plan strategiczny.

ROZDZIAL

Wprowadzenie

Misja

Opis organizacji

Opis
dotychczasowej
dziatalnosci

Przewidywane
trendy

Kierunki
strategiczne

Cele strategiczne

Implikacje

Implikacje
finansowe

Plan
krétkoterminowy
- operacyjny

PLAN STRATEGICZNY - STRUKTURA DOKUMENTU

ZAWARTOSC

Krétki opis zawartosci dokumentu. Powinien zawierac informacje
o proponowanych kierunkach dziatan i rozwoju, o kluczowych
zadaniach i celach organizacji. Maksimum jedna strona tekstu.

Petna deklaracja misji.

Krétki opis organizagji, status, opis innych dokumentéw okreslajacych
organizacje i jej sposob dziatania oraz wszystkie te informacje, ktore
pozwola czytelnikowi zobaczy¢ peten obraz organizadji (np. informacje
o pracownikach, odbiorcach ustug, geograficznym obszarze dziatan).

Krétka prezentacja historii organizacji. Przedstawienie dotychczasowych
osiaggniet, a takze probleméw, z jakimi borykata sie organizacja. Analiza
SWOT jest idealnym Zrédtem informacji zawartych w tym paragrafie.

Przedstawiony w punktach opis przewidywan dotyczacych zmian
w otoczeniu — opis odnosi sie do przewidywanych potrzeb, na ktére
organizacja bedzie odpowiada¢ w najblizszej przysztosci.

Opis gtownych priorytetow, jakie beda ukierunkowywaty dziatania
i rozwoj organizacji w najblizszej przysztosci. Pokazanie gtéwnych réznic
i zmian w stosunku do obecnej sytuacji.

Przedstawienie celéw strategicznych na kilka najblizszych lat. Mozna
tutaj takze zamiescic krotki opis proponowanych operacyjnych
rozwigzan dla kazdego celu.

W tej czeici nalezy opisac rezultaty zmian, ktore zajda jako skutek
decyzji podjetych w planowaniu strategicznym — np. zmian
w dotychczasowej dziatalno3ci organizacji, zmian stanu prawnego itp.

Opis sposobu, w jaki zostanie sfinansowana realizacja planu.
Przedstawienie wptywow i wydatkow planowanych na najblizszy rok
oraz przewidywanych na nastepne lata. Lista zatozer finansowych,
ktore reguluja polityke finansowga organizacji na najblizsze lata.

Szczegbtowo rozpisane dziatania dotyczace realizacji pierwszych
krokow zawartych w planie strategicznym.

Zrédfo: Fundagia Rozwoju Spofeczeristwa Obywatelskiego




Co daje planowanie strategiczne?

Pozwala organizacji na konsekwentne dziatanie w dtugim okresie

Zapewnia jasnos¢ zadan i utatwia ich realizacje we wtasciwym czasie

Skutecznie integruje poszczegdlne dziaty iich pracownikéw w jedng sprawnie funk-
cjonujaca catosé

Daje mozliwod¢ lepszego korzystania z atutéw organizacji oraz kwalifikacji i waloréw
kazdego z jej pracownikéw

Pomaga dostrzec sytuacje ryzykowne i nadarzajace sie okazje oraz dokona¢ prawi-
dtowego wyboru miedzy nimi

Utatwia przewidywanie probleméw, zanim powstang i tym samym minimalizuje
szanse ich popetnienia

Pomaga zminimalizowaé koszty funkcjonowania organizagji i tym samym zwiekszy¢
jej zyski

Mobilizuje do dziatania zesp6t organizacii

Daje pracownikom poczucie bezpieczefistwa, poniewaz wiedzg, jak organizacja be-
dzie dziatata w przysztosci

| @  CHCECIE DOWIEDZIEC SIE WIECEJ? POCZYTAICIE!

| & LINKI

www.mlodziez.org.pl/sites/mlodziez.org.pl/files/publication/210/pakiet _szkole-
niowy 1 zarzadzanie organizacja_pdf 33123.pdf - tutaj znajdziecie pakiet szko-
leniowy poswiecony zarzadzaniu organizacjg, a w nim opis poszczegélnych krokdw
planowania strategicznego.
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ROZDZIAL 7
METODY SZKOLENIOWE

W tym rozdziale znajdziecie opis metod dotyczacych zagadnienia
analizy potrzeb. Czes¢ z nich zostata zastosowana
podczas szkolenia PAJP.

Opis kazdej z metod zawiera:
LTYTUL
© PRZEWIDYWANY CZAS REALIZACII
+ POTRZEBNE DO REALIZACJI MATERIALY
*~ CEL
4" PRZEBIEG, CZYLI OPIS KROK PO KROKU
© PYTANIA DO REFLEKSII (ktore mozna zadac
w podsumowaniu ¢wiczenia)
! uwaal

Wszystkie metody zostaty opracowane z my3la o 20-25 uczestnikach,
ale moga by¢ tez zastosowane w grupach zaréwno wiekszych,

jak i mniejszych (nalezy wowczas dostosowac czas oraz ilos¢
materiatow, czasami takze sposéb pracy).

Metody powstaty na bazie wtasnego doswiadczenia trenerek
Narodowej Agencji Programu ,Mtodziez w dziataniu”. Wyjatkiem jest
metoda ,Puzzle ludzkich potrzeb”, ktéra zostata zaczerpnieta
(za zgoda autoréw) ze skryptu poswieconego rozwojowi kompeten-
¢ji liderskich opracowanego przez Stowarzyszenie Morena.

86

m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



1. WPROWADZENIE DO ANALIZY POTRZEB

CZYM JEST ANALIZA POTRZEB

PRZEWIDYWANY CZAS:
= 1godzina 50 minut

MATERIALY:

= Papier A4, markery, dtugopisy, taSma malarska, papier flipczartowy

CEL:
= Wzrost/wyréwnanie wiedzy uczestnikow na temat analizy potrzeb.
= Ustalenie definicji analizy potrzeb.

PRZEBIEG I

1. Wyjasniamy cel ¢wiczenia i sposéb, w jaki uczestnicy beda pracowac.
2. Dzielimy uczestnikdw na 6 mniejszych grup, z ktérych:
= 3 grupy pracuja nad definicjg analizy (czym jest, z czym im sie kojarzy, gdzie sie z nig
spotkali, jakie rodzaje analiz znaja);
= 3 pozostate grupy pracuja nad definicjg potrzeby (czym jest i z czego wynika, z czym
im sie kojarzy, gdzie sie z nig/nimi spotkali, jakie rodzaje potrzeb znaja).

Kazda otrzymuje kartki i dtugopisy lub markery. Czas: 20 minut.
3. Grupy prezentujg wyniki swojej pracy na forum.

4. Kolejnym zadaniem uczestnikéw jest stworzenie definicji analizy potrzeb na
podstawie ustyszanych wczedniej na forum definicji analizy i potrzeby. Jest
ona tworzona najpierw w dwuosobowych zespotach (po jednej osobie z gru-
py pracujacej nad definicjg analizy i definicjg potrzeby), potem w grupach
4-osobowych i wreszcie w 8-10-osobowych. Powstajg w ten sposéb trzy de-
finicje, ktore zostaja zaprezentowane na forum. Nastepnie cata grupa wraz
z trenerem/ka wybiera jedna z nich lub sktada definicje z owych trzech przed-
stawionych. Czas pracy: 30-40 minut.

5. Definicja lub definicje zostaja zapisane na papierze flipczartowym i zawieszone w sali
szkoleniowej.

6. Krotkie podsumowanie na forum.

N




Im PYTANIA DO REFLEKSJI:

2.

. Jak sie Wam pracowato nad tworzeniem definicji?
Jakie znaleZlidcie podobieristwa miedzy tym, jak rozumiecie i definiujecie analize po-
trzeb itym, jak widzg i rozumiejg jg inni?

. Czy pojawity sie jakies roznice zdah?
. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

UWAGI:

Nalezy uwazaé na grupe i jej skfonnosci do dyskusji. Cwiczenia moga sie bardzo wy-
dtuzyé, w szczegblnosci praca nad definicja.

2. WYMIARY ANALIZY POTRZEB
OPOWIESC O TYGRYSKU, CZYLI WYMIARY ANALIZY POTRZEB

PRZEWIDYWANY CZAS:

50 minut

MATERIALY:

Kolorowe kartki A4, markery, rysunek do pociecia na puzzle, klej

CEL:

Poznanie i zrozumienie celu analizy potrzeb.
Poznanie i zrozumienie elementéw analizy potrzeb.
Poznanie i zrozumienie istoty wielowymiarowosci/kompleksowosci potrzeb.

I PRZEBIEG

1.

Dzielimy uczestnikdw na piec grup. Kazda z nich otrzymuije kartke A4, na ktérej znajduje
sie fragment wiekszego obrazka. Grupy nie wiedza, ze kazda z nich ma jeden element
uktadanki. Zadaniem grup jest utozyé i napisac krotka historie o tym, co przedstawia ich
rysunek (kto sie na nim znajduije, co sie dzieje itp.). Grupy maja na to 20 minut.

. Kiedy grupy skofczg prace, prosimy pierwszg z nich o pokazanie pozostatym

uczestnikom rysunku, jaki otrzymata i odczytanie swojej historii. Nastepnie przy-
klejamy rysunek na papierze flipczartowym. Powtarzamy te czynno3¢ przy po-
zostatych czterech grupach, az poszczegélne fragmenty stworzg jeden obraz.
Czas: 15 minut.
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3. Rozpoczynamy krétka rozmowe w grupie.
/ 4. W podsumowaniu prezentujemy elementy analizy potrzeb i jej wymiary.

PYTANIA DO REFLEKSJI EI
1. Dlaczego przedstawione przez Was historie sie r6znig?

2. Co zadecydowato o ksztatcie Waszej historii?

3. Co nalezy wzigé pod uwage, aby mie¢ petny obraz sytuacji wyjsciowej do dziatania?

4. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

N




3. ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB ORGANIZAC!I (1)
£ ODKRYWANIE POTENCIALU ORGANIZACI

PRZEWIDYWANY CZAS:
= 1-1,5 godziny

MATERIALY:
= Papier A4, markery, dtugopisy, taSma malarska, papier flipczartowy oraz przygoto-
wane na kartkach:

pytania dotyczace wartodci organizacji (jedna sztuka dla kazdego uczestnika,
patrz: tabela w rozdziale 2)
pytania dotyczace zasobéw organizacji (jedna sztuka dla kazdego uczestnika,
patrz: arkusz ,Zasoby organizacji” w Aneksie nr 1)
pytania dotyczace jej unikalnych cech (Unique Selling Proposition; jedna sztuka dla
kazdego uczestnika, patrz: tabela w rozdziale 2)

IEH
= Poznanie sit napedowych organizacji jako metody analizy potencjatu organizacji.

I PRZEBIEG
1.

Po wprowadzeniu tematu analizy zasobow i potrzeb organizacji wyjasniamy cel ¢wi-
czenia i sposéb, w jaki uczestnicy bedg pracowac.

2. Przedstawiamy krotko sity napedowe organizacji: wartosci, zasoby, innowacyjnos¢.

3. Zadaniem uczestnikéw jest odkrycie potencjatu organizacji, ktére reprezentuja.
Wszyscy przechodzg przez trzy fazy analizy:
= Odpowiadajg na pytania dotyczgce warto3ci organizacji
= Odpowiadaja na pytania dotyczgce zasobéw organizad;i
= Odpowiadajg na pytania dotyczace unikalnych cech/dziatan/produktéw organizacji

Kazdy uczestnik pracuje indywidualnie, notujagc odpowiedzi na pytania na osobnych
kartkach. Podczas catej sesji istnieje mozliwos¢ konsultacji z prowadzgcymi.

4. Dzielimy uczestnikéw na mniejsze 3-4-osobowe grupy, ktére majg 20 minut na roz-
mowe o sitach napedowych swoich organizacji.

5. Krétkie podsumowanie na forum.

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



ouU s WN =

N

PYTANIA DO REFLEKSJI E
Czego dowiedzieliscie sie o swojej organizacji?

. Czy cos Was zaskoczyto?

. Jak postrzegacie to narzedzie?

. W jaki sposéb mozna je wykorzysta¢ w organizacji pozarzgdowej?

. Na co warto zwréci¢ uwage?

. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

UWAGI |
= Warto przypomnie¢ uczestnikom, zeby pracujgc w mniejszych grupach (punkt 4),
zadbali o to, aby kazdy mégt sie wypowiedziec.

4. ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB ORGANIZAC!I (1)

GWIAZDY | DOJNE KROWY, CZYLI MACIERZ BCG

PRZEWIDYWANY CZAS
= 1godzina 15 minut

o

MATERIALY
= Papier A4, markery, dtugopisy, tasma malarska, papier flipczartowy, studium przy-
padku do Macierzy BCG (jedna kopia dla kazdej grupy, patrz: Aneks nr 5)

CEL
= Poznanie macierzy BCG jako metody analizy z metod analizy zasob6w i potrzeb organizagiji.

PRZEBIEG

1. Po wprowadzeniu tematu analizy zasobéw i potrzeb organizacji prezentujemy ma-
cierz BCG - jej cel i podstawowe zasady. Nastepnie wyjasniamy cel ¢wiczenia i spo-
sob, w jaki uczestnicy beda pracowac.

EHEHE NE

2. Dzielimy uczestnikow na mniejsze grupy. Wreczamy kazdej z nich opis przypadku organi-
zadjiijej dziatah. Zadaniem kazdej z grup jest opisanie dziatania za pomoca macierzy BCG.
Grupy majg 25 minut na zadanie.

3. Omawiamy wraz z grupa wszystkie przypadki (ok. 20 minut).

4. Podsumowujemy éwiczenie na forum.




‘E PYTANIA DO REFLEKSJI

1. Jak postrzegacie to narzedzie?

2. Jakie widzicie zalety macierzy BCG?

3. W jaki sposdb mozna jg stosowaé w organizacji pozarzadowej?
4. Na co warto zwréci¢ uwage?

5. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

In UWAGI

= Przed rozpoczeciem pracy w grupach, warto upewnic sie, ze wszyscy uczestnicy do-
brze zrozumieli, na czym polega macierz BCG.

5. ANALIZA POTENCJALU | POTRZEB LUDZI W ORGANIZACII ()

£+ PUZZLE LUDZKICH POTRZEB

PRZEWIDYWANY CZAS
= 60 minut

MATERIALY
= Duzy arkusz papieru dla kazdego uczestnika, pisaki, nozyczki

m CEL
= USwiadomienie uczestnikom, ze to, co uznaja za wazne, moze sie okaza¢ mniej istot-
ne dla innych i odwrotnie.
= Zwiekszenie Swiadomosci na temat odkrywania potencjatu i potrzeb jednostek w
organizagji.
= Poznanie metody badania potrzeb swoich oraz innych cztonkéw zespotu.

I PRZEBIEG

1. Po wprowadzeniu tematu analizy potrzeb ludzi w organizacji wyjasniamy cel éwicze-
nia i sposob, w jaki uczestnicy beda pracowac.

2. Wreczamy kazdemu uczestnikowi duzy arkusz papieru i prosimy, aby narysowat
na nim kontur cztowieka. Jesli papier jest wystarczajgco duzy, uczestnicy moga
nawzajem obrysowac kontur swojego ciata. Nastepnie prosimy, aby kazdy wyciagt
swoj kontur i tnac podzielit go na szes¢ czedci — jak uktadanke.

- m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU
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. Pytamy uczestnikéw o to, co jest dla nich wazne i zapisujemy wszystkie propozycje

na papierze flipczartowym (np. przyjaciele, jedzenie, schronienie, edukacja, staty do-
chdd, posiadanie ideatéw, wolnos¢ stowa, mozliwos¢ podrézowania, pokdj na Swie-
cie — wazne, aby byto to minimum 30 propozycji).

. Prosimy, aby kazdy z uczestnikéw wybrat z tej listy szes¢ potrzeb, ktére sg dla niego

obecnie wazne. Kazda z wybranych przez siebie rzeczy uczestnicy zapisuja na jednej
czesci swojej uktadanki.

. Nastepnie prosimy, aby jedna z 0s6b zaprezentowata swojg uktadanke, wyjasniajac,

dlaczego wybrata te, a nie inne potrzeby. Jeslikto3 z uczestnikdw ma te same elemen-
ty, prosimy, aby potozyt je przed soba. Kiedy osoba prezentujaca skoficzy, pytamy
grupe, kto dokonat podobnego wyboru lub ktdre elementy sie powtdrzyty. Musimy
jednak pamietac, aby nie zamienito sie to w dyskusje o tym, ktdre potrzeby sg stuszne
czy bardziej rozsgdne — kazdy wyboér jest indywidualny i jego stusznos¢ nie podlega
dyskusji!

. Prosimy kolejne osoby w grupie, aby podzielity sie swoim wyborem i ponownie

pytamy, czy kto$ z sali wybrat podobne potrzeby. Liczba rund zalezy od sytuagji
w grupie.

Dyskusja podsumowujaca.

PYTANIA DO REFLEKSJI

oV As WN =

Dlaczego ludzie réznie postrzegaja potrzeby?

. Ktére z potrzeb sg fundamentalne dla kazdego cztowieka?

. Czy Wasze potrzeby byty podobne do tego, co wybrali inni uczestnicy?

. Dlaczego inni uwazaja pewne potrzeby za wazniejsze niz my?

. W jaki sposéb dokonywaliscie wyboru?

. Czy Wasza lista potrzeb wygladata inaczej piec lat temu? A jak moze wygladac za

piec lat?
Czego nauczylicie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

UWAGI

Nalezy szybko reagowac, jesli dyskusja grupowa (punkt 5) zamieni sie w ocenianie
potrzeb swoich i innych.



6. ANALIZA POTENCJAtU | POTRZEB LUDZI W ORGANIZACII (I1)
— ODKRYWANIE WtASNYCH POTRZEB

£+ ANALIZA POTRZEB ,JA"

PRZEWIDYWANY CZAS

= 55 minut

MATERIALY
= Kwestionariusz samooceny (jedna kopia dla kazdego uczestnika, patrz: rozdziat 3), dtugopisy

CEL
= Zwiekszenie Swiadomosci na temat odkrywania potencjatu i potrzeb jednostek w organizadji.
= Poznanie metod badania potrzeb swoich oraz innych cztonkéw zespotu.

H X

PRZEBIEG
1. Po wprowadzeniu tematu analizy potrzeb ludzi w organizacji wyjasniamy cel éwicze-
nia i sposob, w jaki uczestnicy beda pracowac.

&

2. Wreczamy kazdemu Kwestionariusz samooceny i prosimy o wypetnienie go.

3. Kiedy uczestnicy sg gotowi, prosimy, aby dobrali sie w pary i podzielili tym, co napisali
w swoich kwestionariuszach.

4. Krotkie podsumowanie na forum.

|m PYTANIA DO REFLEKSJI

. Jak postrzegacie to narzedzie?

. Jakie widzicie zalety kwestionariusza?

. Co byscie w nim zmienili?

. W jaki sposéb mozna stosowac to narzedzie w organizacji pozarzadowej?
. Na co warto zwroci¢ uwage?

. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

|n UWAGI

= W duzej grupie warto podzieli¢ sie wnioskami dotyczgcymi kwestionariusza w parach
lub mniejszych grupach, w matej mozna zrobic to na forum.

= Podczas rozmowy w parach (punkt 3) warto zaznaczy¢, ze uczestnicy sami decyduja,
czym chca sie podzieli¢, a co pozostawic dla siebie.

oV A WN =
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7. ANALIZA POTENCJAEU | POTRZEB LUDZI W ORGANIZACII (1)
- ODKRYWANIE WEASNEGO POTENCJALU

MOJE KOtO KOMPETENCJI

PRZEWIDYWANY CZAS
= 1godzina 15 minut

o

MATERIALY
= Arkusz Koto kompetendji i Indywidualny Plan Rozwoju (1 egzemplarz dla kazdego
uczestnika, patrz: Aneks nr 6), dtugopisy, kolorowe pisaki, kredki

N €

)
= Zwiekszenie swiadomosci na temat odkrywania potencjatu jednostek w organizadji.
= Poznanie metody badania potencjatu wtasnego oraz innych cztonkéw zespotu.

PRZEBIEG I

1. Po wprowadzeniu tematu analizy potencjatu i potrzeb ludzi w organizacji wyjasniamy
cel éwiczenia i sposéb, w jaki uczestnicy beda pracowac.

2. Prezentujemy koto kompetencji oraz indywidualny plan rozwoju, wyjasniajac, co jest
ich celem i na czym polegaja.

3. Wreczamy kazdemu uczestnikowi koto kompetencji wraz z indywidualnym planem
rozwoju. Uczestnicy maja 25 minut na indywidualng refleksje i prace. Tworzac swoje
koto kompetencji, moga wykorzystac kolorowe pisaki i kredki.

4. Prosimy uczestnikéw, aby dobrali sie w pary z osobami, z ktérymi dobrze sie czujg
i porozmawiali 0 swoim kole kompetendji i indywidualnym planie rozwoju. Pary maja

20 minut na rozmowe.

5. Podsumowanie na forum.

PYTANIA DO REFLEKSJI EI
1. Jak Wam sie pracowato?

2. Czy dowiedzieliscie sie czegos o sobie?

3. Czy cos Was zaskoczyto?

4. Jak postrzegacie to narzedzie?

5. Jakie s3 jego zalety?




6.
7.
8.

8.

W jaki sposéb mozna je stosowaé w organizacji pozarzadowej?
Na co warto zwrdci¢ uwage?
Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

ANALIZA ZASOBOW | POTRZEB SRODOWISKA

PR

ZEWIDYWANY CZAS
5 godzin

W VIATERIALY

Instrukcja wyjscia w teren, arkusze Mapy zasobdw i potrzeb (jedna kopia dla kazdej
grupy), dtugopisy, markery

IE

L

Zapoznanie z ideg i narzedziem, jakim jest Mapa zasob6w i potrzeb.
Wykorzystanie narzedzia podczas badanh w terenie.

Zyskanie inspiracji do szukania r6znych Zrédet zdobywania informacgji.

| =
1.

ZEBIEG

Wprowadzamy temat analizy zasobéw i potrzeb srodowiska. Nastepnie pytamy
uczestnikdw, jakie znaja metody analizy Srodowiska i jakie informacje sa, ich zdaniem,
potrzebne do stworzenia kompleksowego obrazu srodowiska.

. Prezentujemy Mape zasobdw i potrzeb jako narzedzie analizy srodowiska lokalnego,

a nastepnie wyjasniamy cel ¢wiczenia i sposéb, w jaki uczestnicy bedg pracowali.

. Zadaniem uczestnikéw podzielonych na mniejsze zespoty jest wyjscie w teren i zba-

danie Srodowiska danej miejscowosci z wykorzystaniem Mapy zasobdw i potrzeb.
Maja zwrdci¢ uwage na pozytywne aspekty zycia spotecznoici, jej problemy, potrze-
by i zasoby. Czas: 3 godziny.

. Po powrocie zadaniem uczestnikéw jest zapisanie zdobytych informacji na papierze

flipczartowym i przygotowanie krotkiej prezentacji dla pozostatych oséb.

. Zespoty prezentuja swoje mapy, a nastepnie ma miejsce refleksja na forum.

ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



coONOUI A WN S

N

PYTANIA DO REFLEKSJI E
Czego dowiedzieliscie sie podczas badania?

. Jak zbieraliscie informacje? Z jakich Zrodet korzystaliscie?

. Co spodobato Wam sie w badanej miejscowosci?

. Jakie problemy ma jej spotecznosé?

. Jakie potrzeby ma jej spoteczno3é?

. Jakich informacji jeszcze potrzebujecie, aby mie¢ petny obraz spotecznosci?
Jak postrzegacie Mape zasobdw i potrzeb jako narzedzie?

. Jakie widzicie jej zalety?

9. Co byscie w nigj zmienili?

10. W jaki spos6b mozna stosowac to narzedzie w organizacji pozarzagdowej?

11. Na co warto zwréci¢ uwage?

12. Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

UWAGI
= Warto uczestnikéw dobrze przygotowaé do doswiadczenia wyjscia w teren (gdzie sie
uda, jak podchodzi¢ do ludzi, w jaki sposdb zadawaé pytania itp.).

9. ANALIZA POTRZEB GRUP DOCELOWYCH

ANALIZA POTRZEB GRUP DOCELOWYCH

PRZEWIDYWANY CZAS
= 1,5godziny

&

MATERIALY
= Papier flipczartowy, kredki, kolorowe pisaki

CEL
= Poznanie réznych sposobéw badania potrzeb grup docelowych.

H H N E

PRZEBIEG
1. Wprowadzamy temat analizy potrzeb grup docelowych. Pytamy uczestnikéw, z jaki-
mi grupami pracujg w swoich organizacjach i w jaki sposéb badajg ich potrzeby.

2. Krétko prezentujemy metody badaf jakosciowych iilosciowych. Nastepnie wyja3nia-
my cel Ewiczenia i sposdb, w jaki uczestnicy beda pracowali.

-



3. Dzielimy uczestnikdw na 5-6 mniejszych podgrup. Zadaniem kazdej jest zastanowie-
nie sie, jak badac potrzeby konkretnej grupy docelowej, na co zwréci¢ uwage i jak sie
do tego przygotowaé. Kazda z grup otrzymuje dwie przyktadowe grupy docelowe
(warto, aby grupy docelowe nie powtarzaty sie). Moga to by¢ na przyktad:
= Mtodziez gimnazjalna
«  Mtode matki
= Osoby bezrobotne
= Mieszkancy osiedla
»  Osoby na emeryturze itp.

Zadaniem podgrup jest tez przygotowac krétka prezentacje wynikéw swojej pracy dla
pozostatych uczestnikdw. Moze to by¢ dowolna forma. Czas: 25 minut.

4. Grupy prezentujg wyniki swojej pracy na forum.

5. Krétkie podsumowanie.

IE PYTANIA DO REFLEKSJI
= Na co warto zwrdci¢ uwage, badajac potrzeby grup docelowych?
= (Czego nauczyliscie sie dzieki temu ¢wiczeniu?

In UWAGI

= Warto zwréci¢ uwage na to, aby w podgrupach znalazty sie osoby z réznym pozio-
mem doswiadczenia. Dzieki temu bedg mogty sie wzajemnie od siebie uczy¢.

-n m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



ANEKS NR 1
ZASOBY ORGANIZACII

ARKUSZ ROBOCZY

7

Zasoby materialne — Budynek, pomieszczenia, samochody, sprzet
- posiadany i dostepny dla organizacji

Zesp6t - Liczba os6b zatrudnionych w organizacji, liczba wolontariuszy,
relacje w zespole

Zadania - Podstawowe dziatania organizacji

Wiedza - Opracowane materiaty dydaktyczne, wtasne metody pracy, wydane
publikacje itp.

Srodki finansowe — Sktadki cztonkowskie, projekty, darowizny od sponsoréw

\\




<<<<<<

|
ANEKS NR 2
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ANEKSNR 3
7 ANALIZA SWOT
ARKUSZ ROBOCZY
MOCNE STRONY: StABE STRONY:
= Jakie sg zalety organizacji? = (o mozna poprawi¢ w organizacji?
= (Co organizacja robi dobrze? = (o organizacji nie wychodzi?
= Do jakich istotnych zasobow = (Czego powinna unikac?
ma dostep?

= Coinni postrzegajg jako
jej mocne strony?

SZANSE: ZAGROZENIA:
= Jakie mozliwosci stojg lub moga = Jakie przeszkody stojg lub mogg
sie pojawic przed organizacjg? sie pojawic przed organizacjg?
= Jakie trendy moze wykorzystac? = (o robi konkurencja?

= Jakie zmiany mogg zagrozi¢
pozycji organizacji?

N




=

|
ANEKS NR 4
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ANEKS NR 5

MACIERZ BCG - STUDIUM PRZYPADKU

CWICZENIE

Niezalezna, polska organizacja pozarzagdowa ,X" powstata kilkanascie lat temu. Jej misjg jest
dziatanie na rzecz rozwoju samorzadnosci obywatelskiej oraz inicjowanie, wspieranie i organi-
zowanie miedzynarodowej wspdtpracy srodowisk mtodziezowych.

Organizacja zatrudnia pie¢ 0s6b na umowe o prace na peten etat oraz trzy osoby na umowe
zlecenie. Poza tym gosci dwdch wolontariuszy zagranicznych i trzech wolontariuszy z Polski.

X" wynajmuije biuro, w ktérym znajduja sie cztery pokoje do pracy oraz jeden przeznaczony
na spotkania catego zespotu. Kazdy z pracownikéw posiada komputer, dodatkowo organizacja
dysponuje trzema laptopami, drukarka, kserokopiarka, faksem oraz wszystkimi materiatami
biurowymi niezbednymi do pracy.

Organizacja dziata w oparciu o dwa programy: Wolontariat Europejski oraz Miedzynarodowe
Wymiany Mtodziezy.

WOLONTARIAT EUROPEJSKI
Dziatania wolontariatu oparte sa na wysytaniu mtodych Polakéw za granice (a) oraz goszczeniu
obcokrajowcow w polskich organizacjach (b).

(a) Wysytanie wolontariuszy za granice. To bardzo popularne i innowacyjne dziatanie orga-
nizacji ,X" w regionie. Z roku na rok wysyta ona coraz wieksza liczbe wolontariuszy (poczat-
kowo byty to dwie osoby rocznie, teraz okoto 20). Jest to program, ktéry wyréznia organizacje
w Srodowisku, poniewaz nikt inny nie prowadzi tego typu dziatan.

Dla wolontariuszy wyjazd za granice to mozliwos¢ poznawania innych kultur, organizacjiiludzi,
uczenia sie nowych rzeczy i zbierania doswiadczef przygotowujacych do przysztej pracy zawo-
dowej. Dla X" to mozliwos¢ wykorzystania ich nowo zdobytej wiedzy i umiejetnosci. Ponadto
po powrocie do kraju wolontariusze zachecaja innych mtodych ludzi do wyjazdu, tym samym
promujac organizacje i jej dziatania.

Program szybko sie rozwija, co jednak nie idzie w parze z atrakcyjnoscig finansowa. Wysytanie
wolontariuszy wigze sie z matym naktadem pracy osoby koordynujacej wyjazd, jednakze kwota
dofinansowania nie pozwala na petne pokrycie kosztéw koordynacji projektu.

(b) Goszczenie wolontariuszy w Polsce. Jest to projekt dtugoterminowy pozwalajacy
na finansowa stabilnos¢ organizacji ,X". Kwota dofinansowania jest wystarczajgca na
pokrycie kosztow goszczenia wolontariuszy oraz na obstuge administracyjng organizacji,
a ze wzgledu na stabilno3¢ finansowag mozliwe jest dtugofalowe planowanie tego typu
projektow.




Goszczenie wolontariuszy z zagranicy to skomplikowane przedsiewziecie, dlatego tez nadal niewiele
organizacji w regionie zdecydowato sie podjac takie dziatanie (, X" jest zdecydowanym liderem). Ze
wzgledu jednak na korzysci z goszczenia wolontariuszy, ktérzy stanowia wsparcie merytoryczne dla
organizacji oraz stabilno3¢ finansowa, jaka daje ten program, zainteresowanie nim rosnie z roku narok.

Organizacja ,X" na podstawie kilkuletnich doswiadczer gosci rocznie 10 wolontariuszy. Jest to
niezmienna liczba, ktéra optymalnie wykorzystuje jej zasoby, nie przecigzajac ich. Organizacja
wypracowata i sprofesjonalizowata swoje dziatania i umiejetnosci w tej dziedzinie.

MIEDZYNARODOWE WYMIANY MtODZIEZY

Sa to spotkania mtodych Polakéw z ich réwiesnikami z innych krajow. Wymiany mogg mie¢
rézng tematyke (sport, historia, ekologia, teatr, muzyka, film itp.) i trwaja przewaznie od 7 do
14 dni. W ramach wymian mozna organizowac spotkania w kraju, czyli goszczace (a) oraz spo-
tkania w innych krajach, czyli wyjezdzajace (b).

(a) Wymiana goszczaca to miedzynarodowe spotkanie réznych grup mtodziezy w Polsce. Sa
to projekty, ktorych realizacja wymaga duzych umiejetnosci i doswiadczenia ze strony osoby
koordynujacej. Proces ubiegania sie o dofinansowanie jest stosunkowo tatwy, wieksza trudnos¢
moze sprawic rozliczenie. Aby wymiana mogta dojs¢ do skutku, organizator musi wytozy¢ sporg
sume pieniedzy. Istnieje takze duze ryzyko kursowe i mozliwos¢ strat finansowych.

Dzieki udziatowi w miedzynarodowych wymianach mtodzi ludzie poznajg swoich réwiesni-
kéw z innych krajow, uczg sie nowych rzeczy i rozwijajg zainteresowania. Ponadto pomaga-
jac w ich organizowaniu, uczg sie zarzadzac projektem, czasem i pieniedzmi, dowiadujg sie
takze, na czym polega praca w grupie i jak realizowac wtasne dziatania.

Wymiany majg duzy wptyw na edukacje miedzykulturowg zaréwno bioracych w nich udziat mto-
dych ludzi, jak i Srodowiska lokalnego (rodzice, koledzy, szkota, osiedle), w ktorym majg miejsce.
Mtodzi ludzie dowiadujg sie, czym jest innos¢, jak jg rozumiec i szanowac.

X" organizuje miedzynarodowe wymiany goszczace od zawsze, bedac statym graczem
w tej dziedzinie w swoim Srodowisku. Ze wzgledu na duze zaangazowanie zasobow or-
ganizacji do ich tworzenia i realizacji co roku majg miejsce trzy takie projekty. Cho¢ orga-
nizacja ,X" mocno wyspecjalizowata sie w tej dziedzinie, wymiany realizowane sg dos¢
schematycznie, bez analizy potrzeb grup biorgcych w nich udziat.

Mimo wielkiej wartosci projekty wymian wymagaja duzego zaangazowania merytorycznego
i finansowego organizacji, a czesto oznaczajg straty finansowe ze wzgledu na ryzyko kursowe
i skomplikowang wspotprace partnerska.

(b) Wymiany organizowane za granicg sg dziataniem dos¢ popularnym w srodowisku, ale
nowym dla organizacji ,X". Nie zostaty jeszcze przez nig sprawdzone, dlatego tez nie do kofica
jest ona w stanie ocenic ich potencjat.

Wymiany maja bardzo pozytywny wptyw na mtodych ludzi biorgcych w nich udziat - dzieki nim
poznaja innych ludzii kultury, ucza sie nowych rzeczy i rozwijaja swoje zainteresowania.

m ANALIZA POTRZEB = pOZAFORMALNA AKADEMIA JAKOSCI PROJEKTU



Organizacja wymiany wyjezdzajacej nie jest skomplikowanym dziataniem, a do jej obstugi moz-
na zaangazowac wolontariuszy.

Dofinansowanie projektu pokrywa czes¢ kosztéw przygotowan oraz kosztow podrozy grupy.
Sa to projekty krotkoterminowe i sezonowe (wigkszos¢ odbywa sie w okresie letnim).
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SPROBUJCIE ODPOWIEDZIEC NA PYTANIA:

Jaki jest poziom wzrostu dziataf organizacji X" w Srodowisku?

Jaki jest udziat dziatan organizacji ,X" w Srodowisku, w ktorym pracuje wzgledem innych
organizacji, partneréw, konkurencji?

OKRESLCIE KAZDE Z PODEJMOWANYCH DZIAEAN, ODPOWIADAJAC NA PYTANIA:

Czy jest to dziatanie popularne w srodowisku?

Czy jest to projekt innowacyjny? Jesli tak, dlaczego?

Czy organizacja zna dobrze dziatanie i wie jak, je realizowac?

Czy dziatanie jest wizytowka organizacji, czy moze sie ona nim chwali¢?

Czy projekt jest stabilny finansowo? Czy organizacja moze mie¢ poczucie bezpieczefstwa
finansowego, czy tez ponosi straty?

UMIESCCIE DZIALANIE W ODPOWIEDNIM KWADRACIE MACIERZY BCG.

. NASTEPNIE OPISZCIE PROJEKT | UZASADNIJCIE WYBOR JEGO POZYCI.

. Gwiazdy

Dlaczego to dziatanie jest gwiazdg?

Jakie czynniki wptynety na to, ze umiescilicie to dziatanie w tym kwadracie?

Jak dtugo to dziatanie bedzie gwiazda?

Jaka bedzie kolejna pozycja tej gwiazdy (do ktérego kwadratu sie przesunie)? Co musi sie
sta¢, aby pozycja dziatania zmienita sie?

B. Znaki zapytania
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Jak dtugo nalezy to dziatanie sprawdzac?
Kiedy bedzie wiadomo, ze dziatanie odniosto sukces lub poniosto porazke?

Dojne krowy

Jakie czynniki wptywaja na to, ze umiesciliscie dziatanie w tym kwadracie?

Czy to dziatanie zawsze bedzie stabilne?

Czy istnieje zagrozenie, ze dziatanie jest przewartosciowane i przestato sie rozwijac?

Psy

Jakie czynniki wptywaja na to, ze umiesciliscie dziatanie w tym kwadracie?
Czy nalezy zaprzestac dziatania, czy budowac na nowo jego zatozenia?

Co organizacja musiataby poswieci¢, aby przestac realizowac to dziatanie?
Co organizacja musiataby zrobi¢, aby przeksztatci¢ dziatanie w dojng krowe?
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WYOBRAZ SOBIE, ZE JEST ... (PODAJ DATE Z PRZYSZt0SCI). JAK TERAZ WYGLADA TWOJE
KOtO KOMPETENCJI? CO SIE ZMIENILO? NARYSUJ SWOJE NOWE KOtO:
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Program ,Mtodziez w dziataniu” to program Unii Europejskiej wspierajacy uczestnictwo
w ksztatceniu pozaszkolnym, czyli edukacji pozaformalnej. Umozliwia nawigzywanie
kontaktéw miedzynarodowych i wymiane doswiadczeh. Zacheca do podejmowania
réznorakich dziatai na rzecz spotecznosci lokalnej, stuzacych réwniez indywidualnemu
rozwojowi. Promuije idee zjednoczonej Europy.

Nadrzedne cele programu to: przezwyciezanie barier, uprzedzen i stereotypéw wsrod
mtodych ludzi, wspieranie ich mobilnosci oraz promowanie aktywnosci obywatel-
skiej. Program promuje przedsiewziecia, ktére majg pomdc w rozwoju osobowosci
mtodych ludzi.

Pozaformalna Akademia Jakosci Projektu to autorski projekt szkoleniowy Narodowej
Agencji Programu ,Mtodziez w dziataniu”.

POZAFORMALNA, poniewaz prowadzona jest z uzyciem metod uczenia sie pozafor-
malnego oraz przyczynia sie do wiekszej rozpoznawalnosci kompetencji zdobywanych
w procesie edukacji pozaformalnej.

AKADEMIA, poniewaz sktada sie z wysokiej jakosci szkolers modutowych, kazdorazowo
zakonczonych certyfikatem PAJP, realizacjg miniprojektu i spotkaniem ewaluacyjnym.
JAKOSCI, poniewaz ma wptywac na podnoszenie jakosci realizowanych dziatan, w tym
projektéw dofinansowanych w ramach programu ,Mtodziez w dziataniu”.

PROJEKTU, poniewaz jedng z podstawowych form pracy organizacji pozarzadowych,
klubdw i innych instytudji realizujgcych rézne dziatania jest projekt. Jest to takze podsta-
wowa jednostka w programie ,Mtodziez w dziataniu”.

Kolejne moduty szkoleniowe PAJP poruszajg za kazdym razem inny temat. Pozaformal-
na Akademia Jakosci Projektu dziata od 2007 roku.



