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Wprowadzenie

We wspotczesnym $wiecie doswiadczamy istotnych
przeobrazen zaré6wno w zakresie tresci, jak i w formie
pracy. Globalizacja, postgpujaca serwicyzacja gospo-
darki, nacisk na konkurencyjnosé, szybki rozwoj
technologiczny, ale tez zmiany demograficzne, procesy
integracji spolecznej, zmiany stylu Zzycia staly si¢
motorem wielu przeksztalcen rynku pracy [5, 11, 12,
24]. Zmienia si¢, m.in. struktura wiekowa 0s6b
aktywnych zawodowo, ale tez ich kompetencje —
wiedza, umiejetnosci, systemy warto$ci, motywy
postepowania, potrzeby. Pracodawcy coraz czesciej
poszukuja wysoko wykwalifikowanych pracownikow,
proponujac im nowe formy zatrudnienia, konkurencyjne
sposoby motywowania, warunki sprzyjajace osiggni¢ciu
rownowagi migdzy zyciem prywatnym i zawodowym.
Jednoczes$nie, nadal obserwujemy restrukturyzacje
zatrudnienia skutkujgce, m.in. powstaniem warstwy
spotecznej, ktorej cztonkowie, mimo ze wywodza si¢ z
dobrze sytuowanych srodowisk spolecznych, nie moga,
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po zwolnieniu, znalez¢ nowej, odpowiedniej lub nawet
jakiejkolwiek, pracy [19].

Wazng cechg europejskiego rynku pracy, w tym
polskiego, jest wysoki poziom bezrobocia wsrod
najmtodszych jego uczestnikow (do 25. roku zycia)'.
Znalezienie zatrudnienia przez takie osoby staje si¢
trudne, zwlaszcza, gdy poszukuja stabilnego i
satysfakcjonujacego finansowo stanowiska pracy, a
takze, gdy pracodawcy oczekuja doswiadczenia
zawodowego.

Wielu miodych ma wiedz¢ na temat aktualnego,
wysokiego poziomu bezrobocia istniejagcego w ich
grupie wiekowej, wie, ze znikome doswiadczenie
zawodowe ogranicza ich szanse na znalezienie
wymarzonej pracy. Mtodzi Polacy, jak wykazaty badania
Polskiego Instytutu Spraw Miedzynarodowych [16],

! Najwyzsze bezrobocie wsrod osoéb do 25. roku zycia
odnotowano w Grecji (58,4%) i Hiszpanii (55,7%); w Polsce
stopa bezrobocia w tej grupie w 2013r. wynosita 28,1% [21], a
w I kwartale 2014r. — 27,2% [8].
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majg zazwyczaj wickszy problem ze znalezieniem pracy,
niz ich rodzice dwie, trzy dekady temu. Doswiadczaja
nie tylko problemow z wejSciem na rynek pracy, ale
takze z utrzymaniem si¢ na nim. Pracodawcy oferujg im
zwykle bezplatny staz lub zatrudnienie na umowy
cywilno-prawne  [17], pozbawiajac  perspektywy
stabilnego zatrudnienia. Wszystko to powoduje stres,
przyczynia si¢ do probleméw finansowych (np.
ograniczonej zdolno$ci kredytowej) i/lub rodzinnych
(np. odroczenie decyzji o posiadaniu dzieci).

Trudna sytuacja miodych na rynku pracy powinna
sktania¢ ich do podejmowania dziatan sprzyjajacych jej
poprawie, w tym $wiadomego sterowania swoim
rozwojem. Kluczowe znaczenie dla kariery zawodowe;j
ma wybor kierunku edukacji i osiggane w tym obszarze
wyniki. Dokonujac tego wyboru warto uwzglednia¢ nie
tylko swoje zainteresowania, ale takze prognozy
dotyczace podazy i popytu na rynku pracy. Start
zawodowy moze rowniez ulatwi¢ inna aktywnosc
zorientowana na samodoskonalenie, w tym: udzial w
stazach, praktykach, pracach dorywczych, kursach,
czytanie publikacji (zwartych i ciaglych) dotyczacych
przyszlej pracy zawodowej. Szerokie mozliwosci
samorozwoju stwarza takze Internet. Utatwia udziat w
szkoleniach e-learningowych, dyskusjach na forach
tematycznych, w ,,chat roomach”, zwigksza mozliwosci
dostgpu do ksigzek elektronicznych, biuletynow
branzowych, blogéw tworzonych przez branzowych
specjalistow. Kompetencje przydatne w przyszlej pracy
zawodowej mozna takze rozwijaé Kkorzystajac z
serwiséw spotecznosciowych (np.: Profeo, GoldenLine.
LinkedIn), Iaczacych profesjonalistow o réznych
zainteresowaniach, stanowiskach oraz celach
zawodowych 1 umozliwiajagcych wymiang opinii i
doswiadczen zwigzanych z roéznymi branzami. Taka
wymiana jest takze mozliwa poprzez uczestnictwo w
organizacjach zrzeszajacych praktykow i teoretykow,
organizujacych  dla  swoich  cztonkow/klientow
konferencje, szkolenia i/lub konwersatoria itp.

Szansg na rozwdj kompetencji miodych uczestnikow
rynku pracy, zdobycia przez nich do$wiadczen
zawodowych jest takze zaangazowanie si¢ w dziatalnosc¢
organizacji pozarzadowych (non profit, trzeciego
sektora, spotecznych, obywatelskich). Podmioty te nie
dziataja dla zysku, lecz realizuja cele spoteczne, dlatego
nie wystgpuje w nich bardzo silna presja zwigzana z
wymogiem efektywnos$ci. Ponadto, dajg szans¢ taczenia
pracy z pasja, a ze wzgledu na charakter dziatalnosci
pozwalaja na elastyczno$¢ zatrudnienia. Cechujg si¢
takze kulturg organizacyjng zorientowana na osobiste
relacje, demokratyczne zarzadzanie, wzajemne wsparcie
[2, 6, 25]. Wszystko to sprawia, Ze organizacje poza-
rzadowe tworza dla miodych ludzi przyjazne warunki
socjalizacji zawodowe;.

Szanse na rozwdj zawodowy poprzez zaangazowanie w
trzecim sektorze w znacznym stopniu zaleza od warun-
kéw pracy stworzonych przez bezposrednich przeto-
zonych. Osoby zarzadzajace organizacjami pozarza-
dowymi powinny dba¢ nie tylko o wiasciwy dobor
personelu, ale réwniez przygotowywaé go do pracy.

Istotne znaczenie ma adaptacja spoteczno-zawodowa,
ktérej celem jest, m.in. poznanie obszaru dziatania
podmiotu non profit, jego kultury organizacyjnej i roli
poszczegdlnych wspotpracownikow [1, 14, 15]. W jej
trakcie pracownik dowiaduje si¢ rowniez na czym bedzie
polegata przyszia praca. Niejednokrotnie nauka moze
ograniczy¢ si¢ jedynie do szkolen podstawowych, przy-
blizajacych ide¢ zaangazowania w podmiotach non
profit, przekazania informacji formalno-prawnych zwia-
zanych z praca w trzecim sektorze, zaprezentowania
zakresu obowigzkow czy warunkow techniczno-organi-
zacyjnych pracy. Bywajg takze prace, ktore wymagaja
specjalistycznych  szkolen (np. ukonczenia kursu
medycznego, treningdw z psychologiem) [7, 13, 18, 23].
Szkolenia w organizacjach non profit moga odbywac si¢
zaréwno na stanowisku pracy, jak i poza nim. W trakcie
szkolen ,,on-the-job”, ksztaltowanie kompetencji doko-
nuje si¢ poprzez bezposrednia konfrontacj¢ z wykony-
wanymi zadaniami na zajmowanym stanowisku pracy
oraz przy Scistej wspotpracy z przetozonym, trenerem,
tutorem czy mentorem [9, 10, 15]. W tym samym czasie
jednostka pracuje, uczy si¢ i nabywa doswiadczenia.
Takie szkolenia moga by¢ realizowane, m.in. poprzez:
instruktaz, rotacj¢ na stanowiskach pracy, udzial w
projektach, asystenturg, coaching, mentoring [3, 4, 10,
15, 20, 22, 26], a w razie potrzeby counselling [26].
Kompetencje w organizacjach pozarzadowych mozna
rowniez doskonali¢ podczas szkolen ,,0ff-the-job” (poza
miejscem pracy), ktore bywaja realizowane poprzez:
wyktady, (wideo)konferencje, seminaria, prezentacje,
dyskusje, inscenizacje, studia przypadkéw, symulacje, e-
learning [3, 4, 10, 22]. W ich trakcie, szkolonym osobom
przekazuje si¢ wiedze¢ teoretyczna, uczy si¢ okreslonych
umigjetnosci czy ksztattuje si¢ ich postawy, motywy lub
popularyzuje wartosci, ale praktyczne wykorzystanie
nowych treSci nastgpuje dopiero po zakonczeniu szko-
lenia [10, 15]. Zwykle wymagaja pewnych/znacznych
naktadow finansowych i czasowego oderwania pracow-
nikow od codziennych obowiazkow.

Celem artykuhu jest odpowiedz na pytania: w jaki sposob
w organizacjach pozarzadowych rozwijano kompetencje
miodych pracownikéw w trakcie adaptacji spoteczno-
zawodowej oraz podczas szkolen? Jak ocenili oni efekty
rozwoju swojej wiedzy i umiejetnos$ci w okresie pracy w
omawianych organizacjach? Aby go zrealizowaé w
2015 r. przeprowadzono badania empiryczne.

Metodyka badan i charakterystyka proby
badawczej

Badania prowadzono w latach 2011-2015. Ich podmio-
tem byli mlodzi uczestnicy rynku pracy (studenci i
uczniowie szkot $rednich; majacy nie wigcej niz 26 lat)
zaangazowani w dziatalno§¢ lubuskich organizacji
pozarzadowych. Przedmiotem badan byty m.in. dziatania
podmiotéw non profit zorientowane na przygotowanie
tych os6b do pracy. Uwage skoncentrowano na
organizacji procesé6w adaptacji spoteczno-zawodowej i
szkoleniach.
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Postuzono si¢ technikg ankiety bezposredniej, stosujac
skategoryzowany i wystandaryzowany kwestionariusz
ankiety, zawierajacy m.in. 9 pytan: zamknigtych i pot-
otwartych. Wykorzystano skale porzadkowe i Likerta.
Uwzgledniono  zmienne  spoleczno-demograficzne
uczestnikow badan.

W trakcie badan przeanalizowano opinie 108 celowo”
dobranych respondentow — mtodych, lubuskich uczest-
nikow rynku pracy. Co czwarty badany (26,8%) nie
przekroczyt 19 roku zycia, co trzeci (30,6%) miat wigcej
niz 22 lata. Najwigcej uczestnikow badan (42,6%) miato
20-21 lat. Wérdd respondentéw wiecej bylo kobiet
(63,9%) niz me¢zczyzn. Uczyli si¢ gtdéwnie w szkotach
wyzszych (82,4%), rzadziej — w $rednich (17,6%). Byli
zaangazowani przede wszystkim w organizacjach zajmu-
jacych sie: pomocg spoleczng i humanitarng, ratow-
nictwem (70,4%), ochrong zdrowia (22,2%), sportem,
turystyka, rekreacja (22,2%), realizacja inicjatyw
obywatelskich (21,3%), rozwojem lokalnym (18,5%),
edukacja, wychowaniem, dziatalnoscia naukowo-
badawcza (17,6%)°. Najczeéciej byli wolontariuszami
(bez umowy wolonariackiej — 78,7%; tylko z co piatym
respondentem (22,2%) podpisano takg umowe). Ponadto,
wlaczali si¢ dziatalno$¢ organizacji non profit jako
cztonkowie (18,5%) lub zasiadali w ich wtadzach (jako
przedstawiciele Zarzadu, Komisji Rewizyjnej etc.;
8,3%). Nieliczni (4,6%) byli ptatnymi pracownikami
analizowanych podmiotow. Ich aktywno$¢ zazwyczaj
sprowadzata si¢ do jednorazowych akcji, zadan (70,4%),
cho¢ wsrod respondentow byly i takie osoby, ktore
deklarowaly state (25,9%) lub okresowe (21,3%)
zaangazowanie.

Rozw6j kompetencji mlodych pracownikow
organizacji pozarzadowych poprzez adaptacje
spoleczno-zawodowa oraz szkolenia

Adaptacja spoteczno-zawodowa pomaga poznaé spe-
cyfikg¢ funkcjonowania organizacji, przyswoi¢ zakres
obowigzkow oraz zintegrowaé si¢ spotecznie w zespole
pracowniczym. Wlasciwie przeprowadzona sprzyja
efektywnemu wykonywaniu powierzonych zadan przez
pracownikow oraz zwigkszeniu ich satysfakcji z pracy,
w tym zadowolenia z mozliwosci rozwoju zawodowego.
Jest to szczegodlnie istotne w przypadku miodych ludzi,
wchodzacych na rynek pracy, poniewaz pierwsze
doswiadczenia zawodowe moga rzutowac na ich kariery.
W trakcie badan ustalono, m.in. w jaki sposéb rozwijano
kompetencje mtodych pracownikdéw trzeciego sektora w
trakcie adaptacji spoleczno-zawodowej. Stwierdzono, ze
znaczne] czesci  badanych uczestnikow  (40,7%)

2 Ze wzgledu na brak mozliwoS$ci ustalenia liczebnosci
populacji generalnej, podjeto decyzje o celowym, a nie
losowym, doborze proby. Badania majg charakter pilotazowy i
stanowig wstep do szerszych eksploracji.

? Prawie potowa ankietowanych (46,3%) byla zaangazowana w
dziatalno$¢ jednej organizacji non profit, co trzeci (33,3%) —w
dwoch, co siodmy (14,8%) — w trzech. Nieliczni wigczali si¢ w
funkcjonowanie czterech (3,7%) lub pigciu (1,9%) organizacji
pozarzadowych.
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podmiotéw non profit stworzono przyjazne warunki
wdrozenia si¢ do pracy poprzez przydzielenie im
mentora — opiekuna, ktory okreslat pozadane zacho-
wania, udzielal wsparcia, wskazywat kierunki rozwoju.
Co trzeci ankietowany (32,4%) uczestniczyl w szkole-
niach przygotowujacych do realizacji powierzonych
obowiazkow. Rzadziej natomiast wykorzystywano dzia-
fania, ktére miaty ,zdepersonalizowany charakter”:
przekazywano broszury lub inne informacje na temat
obszaru dziatania organizacji (32,4%) i/lub materiaty
drukowane wyjasniajace istot¢ wyznaczonych zadan
(24,1%).

Dla petiejszego obrazu warto odnotowaé, ze nie kazdy
uczestnik badan uzyskat profesjonalng pomoc we wdra-
zaniu do pracy. Co czwarty respondent (26,9%) nie
otrzymat zadnego wsparcia, bo — jego zdaniem — nie
byto takiej potrzeby. Niewielki odsetek ankietowanych
(1,9%) nie byt wspomagany w procesie adaptacji spo-
leczno-zawodowej, cho¢ dostrzegat taka konieczno$¢.
Zaangazowanie w dziatalno§¢ organizacji pozarzado-
wych stanowi szans¢ dla mlodych uczestnikéw rynku
pracy na rozwdj ich kompetencji przydatnych w
dalszych etapach kariery zawodowej. Wiedzg, umiejet-
nosci i postawy mozna ksztattowa¢ nie tylko poprzez
wykonywanie powierzonych zadan, ale rowniez
uczestniczac w szkoleniach.

Czy organizacje pozarzadowe tworzyly taka szanse¢
badanym uczestnikom trzeciego sektora? Ustalono, ze
tylko co trzeci respondent (33,3%) uczestniczyt w
szkoleniach zapewnionych przez podmiot non profit, w
ktérego dziatalnos¢ byl zaangazowany w latach 2011-
2015. Najczesciej brali udziat w jednym (11,1%) lub
dwoch-trzech (14,8%) przedsiewzieciach szkolenio-
wych, niewielu (7,4%) — przynajmniej w czterech.

W trakcie badan przeanalizowano takze zakres tema-
tyczny szkolen zapewnionych respondentom. Badania
wykazaly, ze co czwarty ankietowany pracownik
(25,9%), rozwijal swoja wiedzg z obszaru, w ktérym
dziatata jego organizacja pozarzadowa, niewielu mniej
(24,1%) doskonalito swoje umiej¢tnosci interpersonalne.
Co piaty (20,4%) uczyt si¢ jak zarzadza¢ swoim czasem,
a co siddmy (15,7%) promowania dziatalno$ci organi-
zacji non profit i budowania jej pozytywnego wizerunku
(tabela 1).

Z badan wynika, ze w organizacjach non profit, w
ktorych  dziatalno§¢ angazowali si¢ respondenci,
koncentrowano si¢ na rozwijaniu w trakcie szkolen
kompetencji przydatnych przy rozwigzywaniu typowych
probleméw trzeciego sektora zwigzanych z pozyskiwa-
niem funduszy, ksztattowaniem wizerunku, budowaniem
relacji z réznymi grupami interesariuszy (podopiecz-
nymi, wspotpracownikami, fundatorami). Wykorzysty-
wano w tym celu rézne techniki szkoleniowe (tabela 2).
Przewazaly te, ktore okre$la si¢ mianem on the job.
Ankietowanych instruowano jak wykonywaé powie-
rzong prac¢ (26,9%), demonstrowano zachowania na
danym stanowisku (14,8%), umozliwiano asystowanie
bardziej doswiadczonemu pracownikowi (12%). Warto
zaznaczy¢, ze respondenci mieli réwniez mozliwosé
rozwijania kompetencji zawodowych poprzez udzial w
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projekcie (17,6%) oraz wspolprace z mentorem/coachem podajne (wyktad — 15,7%, ogladanie filméw, stuchanie
(11,1%). nagran dzwickowych — 8,3%), ale takze aktywizujace
Ankietowanych mtodych pracownikéw szkolono takze (np. dyskusje grupowe- 15,7%, szkolenia outdoorowe —
poza stanowiskiem pracy. Stosowano nie tylko techniki 10,2%, odgrywanie rol — 10,2%).

Tabela 1. Zakres tematyczny szkolen, w ktorych brali udziat badani mtodzi uczestnicy rynku pracy w organizacjach non profit w

latach 2011-2015.

Zakres tematyczny szkolen i\)/rli(zgllz[l(;; Tzestmcy rynku

1. wiedza z obszaru, w ktorym dziata organizacja pozarzadowa 25,9
2. umiejetnosci interpersonalne, np. komunikowanie, praca w zespole 24,1
3. zarzadzanie czasem wiasnym 20,4
4. promowanie dziatalnosci organizacji, budowanie pozytywnego wizerunku

organizacji pozarzadowej 15,7
5. pozyskiwanie funduszy dla organizacji pozarzadowej 13,0
6. umiejetnosci techniczne 13,0
7. zarzadzanie pracownikami - rekrutacja, motywowanie, szkolenie etc. 9,3
8. zarzadzanie projektami 8,3
9. wiedza z zakresu prawa 7,4
10. znajomos¢ jezykow obcych 7,4
11. zarzadzanie finansami organizacji pozarzagdowej 6,5
12. wiedza i umiejetnosci z zakresu informatyki 4,6
13. kompetencje w zakresie prac biurowo-administracyjnych 1,9

Tabela 2. Techniki szkoleniowe zapewnione badanym mtodym uczestnikom rynku pracy przez organizacje pozarzadowe w latach

2011-2015.
Techniki szkoleniowe it dal ErEiniay
rynku pracy [%]
On the job

1. Przekazywanie instrukcji, jak wykonywac okreslone zadania 26,9

2. Udzial w projekcie 17,6

3. Pokazywanie przedmiotéw, demonstrowanie pozadanych zachowan 14,8

4. Zalecenie nasladowania czynno$ci wykonywanych przez bardziej do§wiadczonego

pracownika (asystentura) 12,0

5. Mentoring i/lub coaching — mentorem / coachem moze by¢ bardziej do§wiadczony cztonek

organizacji / wolontariusz, ktory udziela pomocy przy wykonywaniu powierzonych zadan,

dzieli si¢ wiedza 11,1

1. 6. Pomoc psychologa 6,5

7. Zastepstwo 5,6

Off the job

1. Wyshluchanie wyktadu 15,7

2. Szkolenie w formie dyskusji grupowej 15,7

3. ,,Uczenie si¢ przez przygodg” — jej celem jest integracja grupy, rozwijanie umiejetnosci

spotecznych 10,2

4. Odgrywanie przez szkolonych okreslonych rol 10,2

5. Ogladanie filmow, shuchanie nagran dzwigkowych 8,3

6. Case study — analiza studiéw przypadkow 6,5

8. Konferencje, seminaria 6,5

9. Studiowanie zadanej lektury 2,8

10. E-learning 0,9
Z badan wynika, Ze respondenci, podczas swojej pracy w typowych dla organizacji non profit trudnosci w pozys-
organizacjach pozarzadowych, czesciej uczestniczyli kiwaniu $rodkow finansowych na rozwoj pracownikow.
szkoleniach on the job. Moglo to by¢ konsekwencja Mniej kosztowne szkolenia na stanowisku pracy,

39 General and Professional Education 4/2017



Janina Stankiewicz, Hanna Bortnowska, Bartosz Seiler

stwarzaly jednak szanse na dostosowanie ich specyfiki
do danej osoby i stylu jej pracy, umozliwialy
sprawdzenie w praktyce nabytych kompetencji w
konkretnych organizacjach, ufatwialy pracownikom
wzajemne  poznanie  si¢, Wwzmacniajac  kulture
organizacji.

Obszary kompetencji, ktérych rozwijaniu
sprzyja praca w organizacjach pozarzadowych;
ocena miodych uczestnikow rynku pracy

Miodzi ludzie mogg angazowal si¢ w dzialalnosc
organizacji pozarzadowych w charakterze ich cztonkow,
wolontariuszy, przedstawicieli zarzadu czy platnych
pracownikow. Nie zaleznie od funkcji, praca w
podmiotach non profit sprzyja doskonaleniu kompetencji
przydatnych w dalszym zyciu zawodowym. Badania
wykazaty, ze respondenci réznie ocenili efekty rozwoju

swojej wiedzy 1 umiejetnoSci w okresie pracy w
organizacjach z trzeciego sektora (tabela 3). Najwyzsza
ocena obdarzyli efekty doskonalenia swoich kompetencji
interpersonalnych (3,41) i dotyczacych samoorganizacji
(3,02). Moze to wynika¢ ze specyfiki funkcjonowania
omawianych jednostek trzeciego sektora. Cecha kultury
organizacyjnej takich podmiotow s3 bezposrednie i
demokratyczne relacje, nie tylko ze wspotpracownikami,
ale takze z innymi interesariuszami (beneficjentami,
sponsorami itp.). Ksztalttowanie pozytywnych relacji
sprzyja  doskonaleniu  takich  umieje¢tnosei,  jak:
komunikowanie si¢, wspolpraca, radzenie sobie z
konfliktami etc. Dodajmy, ze cecha podmiotéw non
profit jest ich akcyjny sposdb dziatania, co wymaga
samodyscypliny 1 doskonalej organizacji czasu
wiasnego, szczegodlnie w przypadku osob, ktore pracuja
spotecznie i facza t¢ aktywnos¢ z innymi (np. z nauka).

Tabela 3. Kompetencje rozwijane przez badanych mtodych uczestnikow rynku pracy w organizacjach pozarzadowe w latach 2011-
2015; ocena respondentow.

0 |1 [ 23] 4] 5 Srednia
Kompetencje (wiedza, umiejetnosci) (@ w W ocen
matym duzym
1. umiejetnosci interpersonalne, np. komunikowanie,
praca w zespole 10,2 2,8 17,43110,2(27,8| 41,7 3,41
2. zarzadzanie projektami 21,3 13,8 13,8 23,2|13,1| 14,8 3,20
3. zarzadzanie czasem wiasnym 9,3 7,4 114,7]113,0|27,8| 27,8 3,02
4. promowanie dziatalno$ci organizacji, budowanie 2,85
wizerunku organizacji 6,5 8,3 114,8(29,71222| 18,5
5. wiedza z obszaru, w ktorym dziata organizacja 2,73
pozarzadowa 8,3 6,5 [22,2(269|17,6| 185
6. pozyskiwanie funduszy 21,3 11,1 15,7269 |18,5| 6,5 2,13
7. umiejetnos$ci techniczne 249 13,91 13,1]20,3|17,6| 10,2 2,06
8. zarzadzanie pracownikami - rekrutacja, motywowanie, 1,64
szkolenie etc. 34,5 194192 |16,6[12,0| 83
9. kompetencje w zakresie prac biurowo- 1,58
administracyjnych 38,0 232114,8(17,6| 5,6 0,9
10. zarzadzanie finansami organizacji 36,1 16,71 18,5139 |11,1| 3,7 1,47
11. wiedza z zakresu prawa 30,6 20,4122,1120,4| 5,6 0,9 1,41
12. znajomos¢ jezykéw obeych 38,9 232113,1|11,1]12,0] 1,9 1,30
13. wiedza i umiejetnos$cei z zakresu informatyki 48,2 17,6 1 15,7] 9,3 | 8,3 0,9 1,06
Relatywnie wysoko oceniono rowniez efekty rozwoju otoczeniu spolecznym, ktéry utlatwi nawigzanie i

kompetencji z zakresu zarzadzania projektami (3,20).
Omawiane organizacje funkcjonuja w oparciu o
zewngetrzne (dotacyjne) zrodta finansowania, ktore
wymuszaja projektowy sposob dziatania. Dlatego
zaangazowanie si¢ w dziatalnos$¢ trzeciego sektora, to
okazja do nauczenia si¢ pisania wnioskow projektowych
i ich realizacji.

Dualny charakter zarzadzania w organizacjach non
profit, zorientowany na ksztaltowanie ushugi, ale takze
na pozyskiwanie zewngtrznych $rodkéw finansowych,
wymaga budowania pozytywnego wizerunku w
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utrzymanie satysfakcjonujacej wspotpracy z donatorami.
Dlatego, badane osoby, pracujgce w takich warunkach,
mialy szans¢ na rozwdj kompetencji zwigzanych z
promocja (2,85), jak i z fundraisingiem (2,13).

Praca w podmiotach non profit umozliwita takze
uczestnikom badan doskonalenia wiedzy i umiejgtnosci z
obszaru, w ktorym dana organizacja byla aktywna
(2,73), np. sport, kultura, pomoc spoteczna.
Jednoczes$nie, na podstawie analizy opinii respondentow
mozna stwierdzi¢, Zze omawiane organizacje nie
gwarantowaly w rownie wysokim stopniu, rozwoju




ZAANGAZOWANIE MEODYCH UCZESTNIKOW RYNKU PRACY W DZIALALNOSC ...

kompetencji w takich obszarach, jak: techniczne (2,06),
zarzadzania personelem (1,64), administracyjno-biurowe
(1,58), zarzadzanie finansami (1,47), a takze z zakresu:
prawa (1,41), jezykow obcych (1,30), informatyki (1,06).

Podsumowanie

We wspotczesnym, zglobalizowanym $wiecie obserwu-
jemy rézne przeobrazenia na rynku pracy, w tym
restrukturyzacj¢ zatrudnienia. Przejawia si¢ ona, m.in. w
tym, ze mlodzi ludzi maja problemy ze znalezieniem
satysfakcjonujgcego miejsca pracy. Szansg dla nich na
rozpoczgcie kariery zawodowej jest zaangazowanie w
dziatalno$¢ trzeciego sektora. Organizacje pozarzadowe,
ze wzgledu na specyfike swojej dzialalnosci i cechy
kultury organizacyjnej, stanowia przyjazne miejsce
socjalizacji zawodowej. Praca w podmiotach non profit
stwarza im szanse rozwoju kompetencji poszukiwanych
na rynku pracy. Jest to mozliwe nie tylko podczas
adaptacji spoteczno-zawodowej, ale takze w okresie
funkcjonowania w organizacji. Doskonali¢ si¢ mozna,
m.in. w trakcie szkolen na stanowisku pracy i poza nim.

Badania przeprowadzone wsrod mtodych uczestnikow
rynku pracy wykazaly, ze wigkszosci respondentow
stworzono warunki wdrazania si¢ do pracy (przede
wszystkim  przydzielajac ~ mentora,  zapewniajac

uczestnictwo w  szkoleniach przygotowujacych do
realizacji obowigzkoéw 1i/lub przekazujac materiaty
informacyjne). Mniejsza czg¢s¢ ankietowanych (co trzeci)
miata szans¢ szkoli¢ si¢ w dalszym okresie
funkcjonowania w trzecim sektorze. Przewaznie brali
udzial w szkoleniach na stanowisku pracy (on the job),
majac okazje do bezposredniego poznania realidow i spe-
cyfiki konkretnych stanowisk pracy oraz ksztaltowania
relacji ze wspotpracownikami. W ocenie uczestnikow
badaf, zaangazowanie w dzialalno$¢ podmiotéw non
profit umozliwito im rozwoj niektorych umiejetnosci,
przede wszystkim interpersonalnych, a takze zwigzanych
z zarzadzaniem projektami oraz/lub samoorganizacja.
Czes$¢ respondentdéw udoskonalita swoje kompetencje w
zakresie promocji oraz fundraisingu.

Na podstawie wynikow przeprowadzonych badan mozna
zasugerowa¢ dyrektorom szkot, nauczycielom, wladzom
uczelni wyzszych, pracownikom biur karier potrzebe
dalszego rozwoju relacji ich instytucji z organizacjami
non profit. Dzigki temu, uczniowie i studenci beda mieli
poszerzone mozliwosci doskonalenia swoich kompe-
tencji przydatnych w karierze zawodowej. Jednoczesnie,
poprzez intensyfikacje takiej wspotpracy podmioty
trzeciego sektora uzyskaja szanse na ograniczenie
probleméw zwiazanych z deficytem pracownikow
spotecznych.
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